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Propdsito

Este Plan de Igualdad de Oportunidades ha sido desarrollado para proporcionar un plan de accion escrito para establecer y
mantener la igualdad de oportunidades de acuerdo con las leyes y regulaciones estatales y federales de empleo. Se pretende que
sea una guia de recursos para administradores y empleados sobre cuestiones relacionadas con la Igualdad de Oportunidades de
- Empleo.

i)
3)

™

De conformidad con los requisitos reglamentarios, el plan tiene por objeto garantizar que la fuerza laboral de la VEC refleje el
) mercado laboral con respecto a la representacion de las mujeres y las minorias. Ademas, el plan esta disefiado para garantizar la
igualdad de oportunidades para todos los empleados y solicitantes de empleo.!

La Orden Ejecutiva Nim. 1 del Gobernador y la Politica 2.05 del Departamento de Administraciéon de Recursos Humanos
requieren que todas las agencias estatales brinden igualdad de oportunidades laborales a los empleados y solicitantes de empleo,
sin distincion de raza, sexo, orientacioén sexual, identidad o expresion de género, color, origen nacional, religion, edad, afiliacion
politica, discapacidad, genética y condiciéon de veterano. La prohibicién de discriminacién abarca todos los aspectos del empleo,
incluidos la contratacidn, el despido, la degradacidn, el ascenso, el despido, las medidas disciplinarias, el traslado, la
compensacion, los beneficios y otros términos, condiciones y privilegios de empleo.

Este plan ha sido elaborado por la Division de Servicios de Gestién de Recursos Humanos (HRMS); sin embargo, la
responsabilidad en la igualdad de oportunidades de empleo es compartida por todos los directores y supervisores de la
agencia.

v

Y

VirginiaEmployment —
Commission

YEl plan de la agencia para garantizar la no discriminacién y la igualdad de oportunidades con respecto a los beneficiarios de los servicios de
la VEC se describe en el Plan de No Discriminacién de la agencia.
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Commonwealth of Virginia
Oficina del Gobernador

Orden Ejecutiva Numero Uno (2018)

Igualdad de

Importancia de la Iniciativa ;
Oportunidades

En virtud de la autoridad que me ha sido conferida como Gobernador, por la presente declaro que es la politica firme e inquebrantable del Estado de Virginia

garantizar la igualdad de oportunidades en todas las facetas del gobierno estatal. El principio fundamental de esta Orden Ejecutiva se basa en un firme

compromiso de fomentar una cultura de inclusién, diversidad y respeto mutuo para todos los virginianos.

Esta politica prohibe especificamente la discriminacidn por motivos de raza, sexo, color, origen nacional, religidn, orientacidn sexual, identidad o expresion
de género, edad, afiliacidn politica, o de las personas con discapacidades que califiquen. La politica permite dar prioridad en el empleo adecuada a veteranos
y prohibe especificamente la discriminacién contra veteranos.

Por la presente se ordena a las autoridades nominadoras estatales y a otros directores de administracidén que adopten medidas de discriminacién positiva,
segun determine la Direccién del Departamento de Gestién de Recursos Humanos, para hacer hincapié en la contratacién de minorias, mujeres, personas
discapacitadas y personas de mayor edad calificadas de Virginia para prestar servicios en todos los niveles del gobierno del estado. Esta directiva no permite ni
requiere la reduccion de los requisitos laborales bona fide, los estdndares de desempefio o las calificaciones para dar preferencia a ningiin empleado estatal o
solicitante de empleo estatal.

Las alegaciones de violaciones de esta politica se pondran en conocimiento de la Oficina de Servicios para la Igualdad en el Empleo del Departamento de
Gestion de Recursos Humanos. Ninguna autoridad nominadora estatal, otro director de administracién o supervisor pueden tomar represalias contra las
personas que hagan tales alegaciones.

Cualquier empleado del estado que viole esta politica estara sujeto a una accién disciplinaria apropiada.

Se encomienda a la Secretaria de Administracidn que revise y actualice anualmente las politicas estatales de contratacién, empleo y otras politicas pertinentes
para asegurar el cumplimiento del mandato de no discriminacién contenido en el presente documento, y que informe al Gobernador de sus conclusiones junto
con las recomendaciones que considere apropiadas. Esta revisidn garantizara que las politicas de contratacion estatal se implementen y alineen plenamente
con las directivas de no discriminacién en la Ley de Adquisiciones Publicas de Virginia, incluidas sus prohibiciones de discriminacién en base a la raza, religion,
color, sexo, orientacion sexual, identidad o expresién de género, origen nacional, edad, discapacidad, condicidn de veterano discapacitado en el servicio, o
cualquier otro motivo prohibido por la ley estatal relacionada con la discriminacién en el empleo. La Direccién del Departamento de Gestidon de Recursos
Humanos prestara asistencia en esta revision.

Ningtn empleado o agente estatal dentro del Poder Ejecutivo puede incurrir en discriminacion en la prestacion de servicios publicos por motivos de raza, religion,
color, sexo, orientacion sexual, identidad o expresion de género, origen nacional, edad, afiliacion politica, discapacidad o condicién de veterano. Cualquier empleado o
agente del estado que participe en dicha discriminacion estara sujeto a la accién disciplinaria apropiada. El Departamento de Gestién de Recursos Humanos se encarga
de promulgar, revisar y actualizar las politicas apropiadas en las Normas de Conducta del Commonwealth para implementar estos requisitos de acuerdo con cualquier
otra ley y reglamento aplicable.

Esta Orden Ejecutiva reemplaza y rescinde la Orden Ejecutiva N21 (2014), Igualdad de Oportunidades, emitida por el Gobernador Terence R. McAuliffe, el 11

enero, 2014.
A/ Fecha de entrada en vigor de la Orden Ejecutiva
VirginiaEmployment Esta Orden Ejecutiva entrard en vigor en el momento de su firma y permanecera en pleno vigor y efecto hasta que sea enmendada o rescindida por otra orden

Commission
ejecutiva. Extiendo el presente, al que estampo mi firma y el Sello del Commonwealth of Virginia, el dia 13 de enero de 2018.

Ralph S. Northam, Gobernador

5 Orden Ejecutiva
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Politica de No Discriminacion e Igualdad de Oportunidades

Contexto

Todos los receptores! de asistencia financiera del Titulo I de la WIOA deben garantizar la no discriminacién y la igualdad de
oportunidades en la prestacion de los servicios del Titulo I de la WIOA.

£ Los requisitos y procedimientos para la no discriminacién e igualdad de oportunidades, incluido el procesamiento de quejas y las
W revisiones de cumplimiento, se rigen por las regulaciones de implementacion de la Secciéon 188 de la WIOA, codificada en 29 CFR
Parte 38, y son administrados y aplicados por el Centro de Derechos Civiles (CRC) del Departamento de Trabajo de los Estados
Unidos.

Las disposiciones de no discriminacion e igualdad de oportunidades descritas en la Seccion 188 de la WIOA y en 29 CFR Parte 38
prohiben la discriminacion por motivos de raza, color, religion, sexo (incluido el embarazo, el parto y las condiciones médicas
relacionadas, la condicion de transgénero y la identidad de género), origen nacional (incluido el dominio limitado del inglés, LEP),
edad, discapacidad, afiliacion o creencia politicas o, solo para beneficiarios, solicitantes y participantes, por el estatus de ciudadania o
la participacion en un programa o actividad que recibe asistencia financiera bajo el Titulo I de la WIOA.

Propadsito

La Comisioén de Empleo de Virginia (VEC) se compromete a garantizar la igualdad de oportunidades y el acceso a los servicios,
programas y actividades a todas las personas (empleados/participantes).

Esta politica proporcionara orientacion para lograr el cumplimiento al describir nuestras:
i. responsabilidades y obligaciones para garantizar la No Discriminacion y la Igualdad de Oportunidades;
ii. los procedimientos de queja;y

iii. las consecuencias de cualquier incumplimiento.

Haga clic en el enlace para consultar la Politica completa de No Discriminacion e Igualdad de
Oportunidades:

https://vincent.intranet.vec/hrms-policy-manual /vec-general-policies/nondiscrimination-
and-equal- opportunity-policy

VA

VirginiaEmployment 1 Destinatarios incluye WDB estatales y locales, operadores de ventanilla tinica, proveedores de servicios, subreceptores y otros tipos de personas y

Commission
entidades.
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Politica de Acoso Sexual
Fecha de entrada en vigor: 17 de julio de 2018

Rescinde: Politica de Acoso Sexual, 1 de mayo de 2004

Politica

La Comisién de Empleo de Virginia, por la letra y el espiritu de la ley, se compromete a proporcionar un ambiente de trabajo que sea
propicio para el desempeio de las obligaciones laborales y sin intimidaciones o coacciones de ningtn tipo.

Como empleador, la VEC esta comprometida con una politica estricta contra la discriminacién, como se indica en la Orden Ejecutiva
Numero Uno (2018). El acoso por motivos de raza, genética, condicién de veterano, color, sexo, origen nacional, religién, edad, afiliaciéon
politica o discapacidad son formas de discriminacién prohibidas. La intencion de esta politica es detallar mas el acoso sobre la base del
sexo.

El acoso sexual es una practica laboral ilegal que potencialmente puede someter, tanto a la agencia como al acosador, a una responsabilidad
financiera. La agencia tiene la intencién de evitar esa responsabilidad prohibiendo la practica del acoso sexual a cualquier empleado,
solicitante de empleo, contratista o voluntario y exigiendo que sus empleados se abstengan de toda conducta que pueda dar lugar a
acusaciones de acoso sexual.

Contexto
e Titulo VII, Ley de Derechos Civiles de 1964
e Ley de Derechos Civiles de 1991
¢ Orden Ejecutiva Nimero Uno del Gobernador (2018)
e Politica Nimero 2.30 del Departamento de Gestiéon de Recursos Humanos (Acoso en el Lugar de Trabajo)
e Politica de No Discriminacion e Igualdad de Oportunidades de la Agencia de la Comisiéon de Empleo de Virginia
e Plan de No Discriminacién de Virginia
Definiciones: Qué Constituye Acoso Sexual

e La Comisién de Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC) define el acoso sexual como cualquier insinuacién sexual, solicitud
de favores sexuales u otra conducta verbal o fisica de naturaleza sexual no deseadas, cuando:

» La sumision a tal conducta se hace explicita o implicitamente como término o condicién del empleo de una persona;

» La sumision o rechazo de alguien a dicha conducta se utiliza como base para las decisiones de empleo que afectan a esa persona,
0;

» Tal conducta tiene el propdsito o efecto de interferir irrazonablemente en el desempefio laboral de una persona o crear un

ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.
4 . . . o
. e Las formas de comportamiento que pueden considerarse acoso sexual incluyen, pero no se limitan a:
Virginia Emplé)ymept N
ommission

» Verbales: Demandas especificas de favores sexuales, insinuaciones sexuales, comentarios sexualmente sugestivos, bromas de
naturaleza sexual, proposiciones sexuales, amenazas sexuales.
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» No verbales: Objetos o imagenes sexualmente sugestivas, comentarios graficos, sonidos sugestivos o insultantes, miradas
lascivas, silbidos, gestos obscenos.

» Fisicas: Contacto fisico no deseado, incluyendo tocar, pellizcar, rozar el cuerpo, relaciones sexuales coaccionadas, agresion
sexual.

e Ademas de estar prohibidos en el ambiente de trabajo, estos comportamientos tampoco deben tolerarse en actividades
patrocinadas por la agencia, como conferencias, talleres, retiros, etc.

e La VEC puede ser considerada responsable por los actos de acoso sexual cometidos en el lugar de trabajo de la agencia por los no-
empleados, como vendedores o clientes de servicios. La VEC también puede ser responsable de los actos de acoso sexual cometidos
por los empleados de la agencia contra estos no-empleados.

e El acoso sexual no hace referencia a comportamientos o elogios ocasionales de naturaleza socialmente aceptable. Se refiere a un
comportamiento que no es bienvenido, que es personalmente ofensivo y que no respeta los derechos de los demdas. Ademas de ser
personalmente ofensivo, el comportamiento debe ser lo suficientemente severo o generalizado como para crear un ambiente de
trabajo que una persona razonable consideraria abusivo.

Procedimientos
I. Vias de Rectificacion

A. Internas

1. Las y los empleados que crean que sufren acoso sexual deben dejar en claro que tal comportamiento es no deseado y reportar el
acoso a la persona de nivel supervisor apropiada. En los casos en que la parte infractora del presunto acoso tenga un cargo de
supervisor inmediato, la violacién debe ser reportada al supervisor del acosador por el medio mas rapido posible. Las alegaciones
también pueden comunicarse directamente a la Direccidn de Relaciones Humanas o a la Direccidén de los Servicios de Gestion de

Recursos Humanos (HRMS).

2. Las y los empleados pueden utilizar el Procedimiento de Quejas de Empleados (empleados clasificados, no probatorios). El acoso
sexual es una violacidn del Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles de 1964 y, por lo tanto, es un problema grave porque constituye
un reclamo por discriminacion sobre la base del sexo. Segin el Procedimiento de Quejas, si una queja hace referencia a una
acusacién de discriminacién contra un cargo de supervisor inmediato, se permitira al empleado/a iniciar el procedimiento de
queja con el siguiente nivel de supervision. Como se especifica en el Procedimiento de Quejas de los Empleados del Estado de
Virginia, una queja debe iniciarse en un plazo de 30 dias calendario a partir del momento de la accién que dio lugar a la queja.

B. Externas

1. Los empleados pueden utilizar el Procedimiento de Quejas por Discriminacién de los Empleados del Estado, administrado por la
“ Oficina de Servicios para la Igualdad en el Empleo del Departamento de Gestiéon de Recursos Humanos. La queja debe presentarse
en un plazo de 180 dias naturales a partir del momento de la presunta discriminacidn.

2. Las y los empleados pueden presentar una queja ante la Comisién de Igualdad de Oportunidades en el Empleo de los Estados
Unidos. En general, se debe presentar la acusacién en un plazo de 180 dias calendario a partir del dia en que se produjo la
discriminacion. El plazo de presentacion de 180 dias calendario se extiende a 300 dias calendario si una agencia estatal o local
ejecuta una ley que prohibe la discriminacién en el empleo sobre la misma base (comuniquese con la EEOC para obtener
4 orientacion).

R II. Responsabilidad de la Agencia

A. Se alienta a todos los empleados de la Comisiéon de Empleo de Virginia a garantizar el cumplimiento de esta politica al reportar

Plan de Igualdad de Oportunidades 9 Politica de Acoso Sexual



cualquier violacién conocida o sospechada.

B. Los gerentes y supervisores de la Agencia deben investigar inmediatamente cualquier alegacion de acoso sexual con el consejo y/o
la ayuda del personal del HRMS y tomar las medidas necesarias para garantizar que todos los casos de acoso sexual se aborden de
manera rapida, justa y efectiva. Todas las denuncias de acoso sexual deben reportarse inmediatamente a la Gerencia de Relaciones
Humanas o a la Direcciéon del HRMS. El HRMS recomendara al investigador apropiado, caso por caso.

C. Todos los directores y supervisores de la VEC deben adoptar medidas de discriminacion positiva para garantizar que los principios
> de esta politica se apliquen plenamente en todos los niveles y lugares de la Comisién y para garantizar un entorno libre de acoso
' sexual.

} = III. Respuestas para los Infractores de la Politica

A. El acoso sexual es un delito grave. Como consecuencia, cualquier empleado que se involucre en tal conducta estara sujeto a medidas
correctivas. Segun las circunstancias, esas medidas correctivas pueden incluir la destitucién del servicio publico. Sera necesario
consultar con la Gerencia de Relaciones Humanas o la Direcciéon del HRMS para determinar si las Normas de Conducta deben
aplicarse como accion correctiva en cualquier caso de acoso sexual.

B. Los administradores y supervisores que no respondan adecuadamente a las alegaciones de acoso sexual también pueden ser objeto
de medidas correctivas, incluida la degradacién o la destitucién.

IV. Distribuciéon y Mantenimiento de la Declaracion de Politica

Esta declaracion de politica se divulgara a todos los empleados de la agencia. Todas las oficinas locales y la Oficina Central deben
mostrar esta declaracién de politica publicamente. Esta declaracion de politica estara sujeta a revision durante las Revisiones de
Asistencia Técnica sobre la [gualdad de Oportunidades (EO).

V. Recursos para Informacion

Para preguntas relacionadas con esta politica o cualquier problema relacionado con el acoso, los empleados pueden comunicarse con
cualquiera de los siguientes: los Servicios de Administracién de Recursos Humanos de la VEC, el Departamento de Administracién de
Recursos Humanos, la Oficina de Resolucién de Disputas Laborales y la Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo de los
Estados Unidos.

Derecho de la Agencia

La Comisién de Empleo de Virginia se reserva el derecho de revisar o eliminar esta politica.

Preguntas y Respuestas sobre el Acoso Sexual

“ P. ;Por qué la VEC necesita una politica de acoso sexual?

R. Dicha politica protege a nuestros empleados, gerentes y clientes al describir los comportamientos que constituyen acoso sexual y las
posibles consecuencias de esos comportamientos. Los empleados a veces no entienden qué comportamientos constituyen acoso sexual y
pueden interpretar esos comportamientos de maneras muy diversas.

P. ;Qué conductas estin incluidas en el acoso sexual?
o A R. Presidn no deseada por favores sexuales; tocamientos, acercamientos o acorralamientos deliberados y no deseados; miradas o
VirginiaEmployment . . . 2 .
Commission gestos no deseados; cartas, llamadas telefénicas o materiales de naturaleza sexual no deseados, presion no deseada por citas; burlas,

bromas, comentarios o preguntas sexuales no deseados; comentarios sexuales sobre la ropa, anatomia o apariencia de una persona;
mirar a una persona de arriba a abajo; preguntas personales sobre la vida social o sexual; convertir las discusiones de trabajo en
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temas sexuales; pararse cerca o rozarse contra una persona; tocarse o frotarse sexualmente contra otra persona. La clave de todos
estos comportamientos es si son no deseados. Una conducta es no deseada si el destinatario no la inici6 y la considera ofensiva.

P. ;El acoso sexual solo ocurre entre hombres y mujeres?

R. El acoso sexual ocurre en una amplia variedad de circunstancias e incluye muchas variables diferentes, incluido el acoso sexual entre
el mismo género. Un hombre o una mujer pueden ser acosados por una mujer o un hombre y ambos tipos de acoso estan prohibidos por
el Titulo VII.

P. Si halago la apariencia de alguien, ;puede esa persona acusarme de acoso sexual?

R. Un cumplido no sexual no es acoso sexual; los tribunales tienen en cuenta cdmo una persona razonable interpretaria tal
comentario. Sin embargo, si halago la forma en que usted se ve hoy mientras recorro con mis o0jos su cuerpo de arriba a abajo o fijo
mi mirada en ciertas partes de su anatomia, eso cruzaria la linea del acoso sexual.

P. ; Qué quiso decir antes con "persona razonable"?

R. La conducta sexual debe evaluarse desde la perspectiva de la persona que denuncia el acoso. Las leyes de acoso sexual no estan
disefiadas para proteger a un empleado hipersensible; la prueba es si la conducta seria ofensiva para una "persona razonable". Los
tribunales y la EEOC han adoptado el estandar de "persona razonable" para evaluar el acoso sexual. Ninguno ha desarrollado la
definicion de "persona razonable". Sin embargo, la EEOC considera a una "persona razonable" como una persona hipotética en
circunstancias similares que tiene la perspectiva de la victima.

P. ;Cudndo se considera que un ambiente de trabajo es "hostil"?

R. Es hostil cuando el acoso sexual es lo suficientemente severo y generalizado como para alterar las condiciones laborales de la
victima y crear un ambiente de trabajo abusivo. Esto ocurre cuando la conducta sexual interfiere injustificadamente con el
desempefio laboral de un individuo o crea un ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo. No es necesario que la conducta
sexual se dirija a la persona que presenta la queja.

Tocar intencionalmente las areas intimas del cuerpo de un empleado es lo suficientemente ofensivo como para provocar un entorno
hostil por acoso sexual. Mas que los comentarios verbales, un solo tocamiento no deseado puede envenenar seriamente el ambiente de
trabajo de la victima. Revistas e imdgenes pornograficas, comentarios vulgares sobre hombres o mujeres, posteres inadecuados,
calendarios de orientacion sexual o bromas lascivas pueden crear un ambiente de trabajo hostil que equivale al acoso sexual. El acoso
sexual es un tipo de acoso basado en el sexo. Sin embargo, no es el tinico tipo de acoso ilegal basado en el sexo. Los actos de agresion,
intimidacion, hostilidad, indecencia, insultos u otros tipos de conducta abusiva que no involucren una actividad sexual o lenguaje sexual,
pueden dar lugar a una responsabilidad legal segtin el Titulo VII cuando se dirigen a los empleados por su sexo.

\ P. ;Qué pasa si un empleado hace chistes sexuales y usa lenguaje sexual?

\‘ R. En ocasiones, un empleado puede participar en una manera de hablar o hacer bromas de naturaleza sexual en el lugar de trabajo.
Eso puede no indicar una conducta ofensiva. Sin embargo, eso no significa que la conducta deba ser tolerada por el gerente de la
oficina. Si el gerente observa tales bromas en el lugar de trabajo, se debe indicar a los participantes que tal comportamiento es
inapropiado en el lugar de trabajo y, por lo tanto, es un comportamiento inaceptable, incluso si nadie se queja de ello. Este gerente
debe detener estas actividades de inmediato.

Un empleado puede participar voluntariamente en una conducta sexual, pero luego dejar de hacerlo. Se puede considerar acoso
/ sexual si un empleado informa a las personas involucradas que esas conductas sexuales ya no son deseadas. La participacidn pasada
en tal conducta no se puede usar para demostrar que un empleado nunca se ofenderia por comentarios sexuales o que tal conducta
es generalmente deseada.

VirginiaEmployment
Commission

La participacion en la conducta sexual puede ser voluntaria, pero todavia puede considerarse acoso sexual no deseado. Un
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empleado puede participar voluntariamente en una conducta sexual no deseada por temor a perder su trabajo, un ascenso, etc.
P. ;Como sabré si mi comportamiento es no deseado?

R. Hagase las siguientes preguntas:
1) ;Querria que mi comportamiento fuera objeto de una columna en el periddico o saliera en las noticias de la noche?
2) ;Me comportaria de la misma manera si mi pareja estuviera parada a mi lado?
3) ;|Me gustaria que alguien mas actuara de esta manera con mi pareja?
4) ;Estamos yo y la persona con quien estoy interactuando en la misma posicién de poder?
5) ;Lainiciacién y la participaciéon mia y de persona con quien estoy interactuando son equivalentes?

Siresponde "no" a las preguntas 1, 2, 3 y 4 significa que su comportamiento probablemente sea no deseado por la persona destinataria.
Si responde "no" a la pregunta 5 significa que es muy probable que su comportamiento sea no deseado.

En caso de duda, ;NO lo haga!
P. ; Qué pasa si no quise ofender sexualmente?

R. Recuerde que el aspecto "no deseado" lo decide la persona receptora del comportamiento, no la persona que lo ejecuta. Por lo tanto,
es el impacto del comportamiento, no la intencién de la persona que lo ejecuta, lo que determina si ha ocurrido acoso sexual.

P. ;Qué debo hacer si siento que he sufrido acoso sexual?

R. Dejar en claro que tal comportamiento es no deseado e informar al nivel de supervisiéon apropiado. En los casos en que la parte
infractora del presunto acoso sea un cargo de supervisor inmediato, la violaciéon debe reportarse al supervisor del acosador. Las
alegaciones también se pueden reportar a la Gerencia de Relaciones Humanas o a la Direcciéon del HRMS. Si tiene alguna pregunta
sobre esta politica, llame a la Gerencia de Relaciones Humanas al (804) 786-3466.

Las siguientes directrices estdn destinadas a los cargos de supervisores y directores de la agencia para realizar una investigacion
sobre una queja de acoso sexual.! Segun la Politica de Acoso Sexual de la agencia, los directores y supervisores deben investigar
inmediatamente una alegacién de acoso sexual con el consejo y/o ayuda de la Oficina del HRMS. Todas las alegaciones de acoso
sexual deben reportarse a la Gerencia de Relaciones Humanas o a la Direccién de HRMS. Independientemente de si la queja se
presenta a la direccién o directamente al HRMS, se utilizaran las siguientes directrices durante el curso de la investigacién de los
hechos.

L Supervisores y gerentes de la agencia deben consultar al HRMS para obtener orientacién sobre las alegaciones de acoso sexual por parte de un no-
empleado.
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Directrices Generales

e Lo mas importante para un supervisor a tener en cuenta cuando un empleado presenta una queja es tomarselo en serio.
No es responsabilidad del supervisor determinar si la queja es valida; todas las quejas deben tomarse en serio.

e Notifique inmediatamente la queja a la Gerencia de Relaciones Humanas o a la Direccién del HRMS y a los gerentes
correspondientes. Comience la investigacién de los hechos en un plazo de cinco dias habiles, o tan pronto como sea posible,
después de conocer la situacion. En la medida de lo posible, no exija que las partes demandante y acusada trabajen juntas hasta
que se resuelva la queja.

¢ Documente todas las reuniones. Las reuniones deberan ser privadas. Las reuniones y entrevistas con las personas involucradas
en la queja no deben grabarse en video ni audio para proteger su confidencialidad.

e Sibien no es posible garantizar la confidencialidad total, mantenga la investigacién y los hechos que descubra bajo la restriccion
"need to know", es decir, se comparte solo con quienes deban conocer los hechos. Enfatice a todas las personas involucradas en
la investigacidn, incluidos la parte demandante, la persona acusada y los testigos, la necesidad de mantener las conversaciones
estrictamente confidenciales, y respalde estas instrucciones con una advertencia de uso de las Normas de Conducta si es
necesario. Una de las razones de esto es el creciente nimero de acusaciones de difamacién y calumnia presentadas como
resultado de las investigaciones de acoso sexual. Advierta a todas las partes que es imperativo decir la verdad sobre lo que
vieron o escucharon personalmente.

e Algunos empleados pueden hablar con sus supervisores sobre un acoso sexual, pero declarar que no quieren presentar una
queja formal. Una vez que el empleado o empleada informa a su supervisor del presunto acoso, el supervisor tiene la obligacién
de investigar. La agencia, a través del supervisor, debe ser informada de la situacién y esta obligada a investigar la queja y
tomar medidas correctivas si es necesario. La politica de la VEC sobre el acoso sexual debe comentarse con la parte
demandante, afirmando que la agencia debe investigar cuando surge un problema y que el asunto se manejara de la manera
mas discreta posible.

e Todos los documentos relacionados con la queja deben mantenerse en un lugar seguro. Se debe consultar al HRMS acerca
de la gestion de los documentos una vez que se haya cerrado el caso.

Entrevista a la Parte Demandante

e Elsupervisor debe adoptar una actitud profesional y sin prejuicios con la parte demandante. Reconozca que presentar una
queja de acoso sexual es algo dificil de hacer y, por lo tanto, es normal sentir incomodidad. No deje que le afecten los aspectos
emocionales de la experiencia; contenga sus sentimientos personales sobre lo que se informa y actie inicamente como un
recolector de hechos.

e Obtenga una declaracion por escrito de la parte demandante, describiendo las alegaciones y la reparacién solicitada.

e No haga declaraciones sobre el caracter, el desempefio laboral o la vida personal de la persona acusada. Esas
declaraciones podrian ser posteriormente objeto de una demanda.

e Enla entrevista inicial, las preguntas basicas de periodismo (quién, qué, cuando, dénde, por qué y como) son importantes
porque establecen un tono factico para la entrevista. El objetivo es obtener suficiente informacién objetiva para determinar cual
es la situacion, sin entrar en una determinacion de si se cumplen los requisitos legales del acoso sexual. Las respuestas de la
parte demandante a las preguntas de la entrevista deben documentarse por escrito y estar firmadas por la parte demandante.

14

VirginiaEmployment — e Obtenga detalles especificos sobre el presunto acoso sexual. Incluya preguntas sobre el tipo de conducta, la frecuencia de
Commission ocurrencia, lo que se dijo o hizo, donde ocurrio, aproximadamente a qué hora, donde se toco a la parte demandante (si la queja
implica tocamientos), 1a(s) fecha(s) en que se produjo la conducta, si hubo testigos presentes y el periodo de tiempo durante el

cual se produjo la conducta. Haga preguntas para determinar si hubo o no un patrén de episodios anteriores y si la parte
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demandante tenia conocimiento de un comportamiento similar del acusado hacia los demas.

e Determine el efecto de la conducta en la parte demandante. ;La conducta fue recibida como una broma? ;La parte
demandante se sintié avergonzada, ofendida, asustada o humillada? ;El comportamiento fue verdaderamente no deseado?
¢(Participé la parte demandante en la conducta en algin momento? ;La conducta afecté a la parte demandante de manera
econdmica, no econémica y/o psicologica?

e Pregunte si hubo alguna relacién consensual previa entre las partes. ;Hace cudnto que las partes se conocen? ;Hubo algiin
> tipo de socializacién grupal o individual previa?

e Determine la cronologia de los hechos de la presunta conducta, sus efectos en la parte demandante y el momento en que él o
ella formulo la alegacién. Trate de averiguar si podria haber habido ciertos eventos que desencadenaron la queja, por ejemplo,
no haber obtenido un ascenso, la denegacién de una asignacion de trabajo deseada, una relacién amorosa que terminé mal,
etc.

e Explique a la parte demandante que las acusaciones son graves y que la agencia llevara a cabo una exhaustiva
investigacidn antes de llegar a una conclusion, y que él/ella no va a recibir represalias por presentar la queja.

e Averigiie qué quiere la parte demandante como solucién a los hechos. La parte demandante debe recibir toda la informacién
posible sobre el proceso de determinacién de los hechos. El supervisor no puede prometer que el nombre de la parte
demandante no saldra a la luz, pero se le debe asegurar que el asunto se gestionara profesionalmente, y que s6lo quienes lo
"necesiten saber” seran parte del proceso. ;Co6mo quiere la parte demandante que se resuelva la situaciéon? ;La parte
demandante puede seguir trabajando para o con el acusado?

¢ Indiquele a la victima que reporte cualquier represalia si ocurriera.
Entrevista a la Parte Acusada

e Aligual que con la parte demandante, establezca un tono profesional en todas las entrevistas, retina los hechos y no
juzgue. Informe a la persona acusada que no se han sacado conclusiones en cuanto a la queja.

e Identifique la relacion entre las partes acusada y demandante (supervisor/a, compafiero/a de trabajo, cliente de la agencia,
proveedor, etc.).

e Determine si la parte acusada dirigia el trabajo o era responsable del trabajo de otros empleados o del demandante, o si tenia
autoridad para recomendar decisiones laborales que afectaran a otros. Si la parte acusada cargo de supervisor, determine sus
funciones especificas en el momento o momentos del presunto acoso.

e Pregunte si hubo alguna relacién consensual previa entre las partes. ;Hace cudnto que las partes se conocen? ;Hubo algiin
tipo de socializacién grupal o individual previa?

“ e Obtenga una declaracién escrita y firmada de la parte acusada en respuesta a la queja. Las alegaciones deben compartirse
con suficientes detalles para que la persona acusada pueda responder plenamente a la queja.

e Mantenga cada alegacion por separado y solicite una respuesta por escrito a cada una, también por separado.

e La parte acusada puede negar los cargos. Observe si hay o no sorpresa, ira, incredulidad, etc. en su reaccién. Describa los
detalles de las alegaciones, tome nota de los puntos de desacuerdo entre las partes y siga interrogando con mayor detalle.

/ Pregunte si hay algiin motivo posible para presentar una queja y solicite pruebas de apoyo si hay una respuesta afirmativa.

VirginiaEmployment , . . L, . . , .
Commission e Inférmele a la parte acusada que usted tiene la obligacién de recordarle que la Orden Ejecutiva Num. Seis (2010) del
Gobernador prohibe la intimidacién o el acoso de cualquier persona que presente una queja por igualdad de oportunidades
de empleo o que participe en una investigacion, y que tales acciones serian motivo de despido.
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Entrevistas a Testigos

Revise la politica de acoso sexual con el/la testigo y preguntele si les es familiar.

Indique a los testigos que su cooperacion es importante y que no se tomaran represalias en su contra por dar una declaracién o
testificar.

Describa los supuestos acontecimientos de manera resumida sin identificar a la persona o personas involucradas en la queja,
si es posible. Use preguntas abiertas para obtener informacidn, luego pase a preguntas mas concretas.

Obtenga declaraciones firmadas por escrito de cualquier testigo que apoye o refute cualquiera de las alegaciones de la parte
demandante o acusada. Esta evidencia es critica; de lo contrario, es simplemente la palabra de la parte demandante contra
la de la parte acusada.

Recuerde al/a la testigo los requisitos de confidencialidad y que las represalias estan prohibidas.

Resolucion de la Queja

Si, como solucioén, ofrece transferir a la parte demandante, obtenga su consentimiento por escrito y asegurese de que la nueva
posicion sea sustancialmente similar a la posicion anterior. De lo contrario, la parte demandante puede presentar posteriormente
cargos por represalias, o sentir que fue castigada por presentar una queja.

Debido a que el acoso sexual a menudo ocurre en privado y sin testigos, 1a resolucién a menudo depende de la credibilidad de
las dos partes. La conclusion de que ocurrié un acoso sexual puede basarse inicamente en la credibilidad de la descripcion de la
victima de lo que sucedié. El relato de la conducta debe ser lo suficientemente detallado y coherente para ser creible. La falta de
pruebas de apoyo cuando tales pruebas deberian existir debilitara la acusacidn. La persona que lleva a cabo la investigacion
debe buscar evidencia para apoyar o refutar una alegacion. ; Tienen los compafieros de trabajo algin conocimiento del presunto
incidente? ;Otros empleados han sido tratados de manera similar por la presunta parte acosadora? ;La parte demandante
hablé del presunto incidente con otra persona? ;Alguien not6 algiin cambio en el comportamiento de la parte demandante en el
trabajo o en su forma de interactuar con la presunta parte acosadora? ;Alguien observo el comportamiento de la parte
demandante poco después del presunto incidente? Si no se puede probar que se produjo acoso sexual, se debe documentar que
se presentd una queja y se realiz6 una investigacidn sin llegar a una resolucién. La politica de la VEC sobre el acoso sexual debe
comentarse con ambas partes, con énfasis en el compromiso de la agencia en proporcionar un ambiente de trabajo sin ningin
tipo de intimidaci6n o coaccidn.

El acoso sexual es un delito grave. Como consecuencia, cualquier empleado que se involucre en tal conducta estara sujeto a
medidas correctivas, incluyendo medidas disciplinarias bajo las Normas de Conducta. Dependiendo de las circunstancias
involucradas, tales opciones de accién correctiva van desde amonestaciones/advertencias escritas hasta la suspension,
traslado, degradacion o despido. Las sanciones para la parte acosadora deben ser apropiadas y proporcionadas a la gravedad
de la ofensa. Es necesario consultar con la Direccion del HRMS o la persona designada para determinar el tipo de accién que
debe tomarse al encontrar una queja valida.

En caso de concluir que hubo acoso sexual, se debe informar de ello por escrito a la parte demandante y de que la agencia ha
adoptado las medidas apropiadas. No se debe compartir informacién especifica; las medidas tomadas son un asunto
confidencial y personal.
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Vision General de la Agencia

Historia de la Agencia

Y

VirginiaEmployment =
Commission

Mision de la VEC

Promover el crecimiento econémico y la estabilidad
mediante la prestacion y coordinacion de servicios
laborales que incluyan:

Elaboracién de politicas
Colocacién laboral

Apoyo temporal en los ingresos
Informacion sobre la fuerza laboral

Servicios de transicién y capacitacion

Valores de la VEC

Etica: Cumplir con los estandares profesionales de
conducta.

Logros: Hacer una contribucion valiosa a la sociedad
y satisfacer las necesidades de los clientes.

Determinacion: Tener un claro sentido de
proposito. Evaluar los resultados y las actividades
en comparacion con las metas, los objetivos y las
medidas de desempefio establecidos.
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La VEC se fundé como la Comisién de Compensacion por Desempleo de Virginia en 1936, y asumié su nombre actual en 1960. De
conformidad con la Ley Wagner-Peyser y la Ley de Seguridad Social de 1935, la Comisidén fue creada tanto para proporcionar
servicios de empleo como para administrar el programa del seguro de desempleo federal-estatal. A lo largo de su historia, las
operaciones administrativas de la Comisidn se han financiado principalmente a nivel federal a través de un impuesto federal de
desempleo (FUTA) pagado por los empleadores exclusivamente para este propdsito.

Vision de la VEC

La primera opcidn de Virginia para servicios laborales.

Para llevar a cabo la mision, la VEC:

Colabora con las partes interesadas

Desarrolla y capacita al personal

Mejora los procesos

Adopta soluciones y tecnologias de innovacién

Renueva continuamente la organizacion

Gratificacion: Crear un entorno para el trabajo
significativo, donde las contribuciones individuales,
de equipo y de la VEC sean reconocidas, valoradas y
recompensadas.

Equilibrio: Interés en las necesidades de las
comunidades, clientes, empleados y otras
partes interesadas.

Seguridad: Proporcionar un entorno de trabajo
seguro y protegido.

Vision General



Base Legislativa
El Comisionado y el personal de la VEC administran y obtienen sus mandatos de:
¢+ OIC-Titulo 60.2 del Cédigo de Virginia, la Ley de Compensacion por Desempleo de Virginia
* La Ley de Seguridad Social de 1935
» Titulo III - Subvenciones a los Estados para la Administracién de la Compensacién por Desempleo
» Titulo IX - Disposiciones Diversas Relativas a la Seguridad en el Empleo
»  Titulo XII - Anticipos a los Fondos de Desempleo de los Estados
* La Ley Federal de Impuestos al Desempleo (FUTA)
* Ley de Innovacién y Oportunidad de la Fuerza Laboral (WIOA)
» Titulo II - Sistemas de Inversion en la Fuerza Laboral

» Titulo III - Sistemas Relacionados con la Inversion en la Fuerza Laboral

Programas
A dia de hoy, el Cddigo de Virginia establece las siguientes responsabilidades para la agencia:

Seccién 60.2-113. Estabilizacion del empleo: La Comisién tomara todas las medidas necesarias a través de las divisiones
apropiadas y con el asesoramiento de los comités y juntas asesoras que pueda necesitar para:

» Establecer un sistema viable de intercambio laboral para promover el maximo empleo en el Estado de Virginia, dando
| prioridad a los trabajadores que reciben beneficios de desempleo;

* Mantener un fondo fiduciario solvente financiado a través de impuestos equitativos a los empleadores para
proporcionar un reemplazo parcial temporal de los ingresos a los trabajadores cubiertos y desempleados
involuntariamente;

* Coordinar y llevar a cabo programas, operaciones y estudios de investigacion sobre el mercado laboral, incluido el
desarrollo, almacenamiento, recuperacion y difusidn de informacion sobre los aspectos sociales y econémicos del
“S, Commonwealth y publicar los datos necesarios para los empleadores, las entidades de desarrollo econémico, educacién y
capacitacion, el gobierno y otros usuarios en los sectores publico y privado;

“ » Determinar y publicar una lista de empleos, oficios y profesiones para los que existe una gran demanda de trabajadores
calificados o que la Comision proyecta que asi sea. La Comisidn consultara con el Consejo de la Fuerza Laboral de Virginia para
tomar tal determinacién. Dicha informacién se publicara cada dos afios y se difundira entre los empleadores; las entidades de
educacion y capacitacion, incluidas las instituciones publicas de educacién superior de dos y cuatro afios; las agencias
gubernamentales, incluido el Departamento de Educacion y las bibliotecas publicas; y otros usuarios de los sectores publico y

,/E privado;

4

VirginiaEmployment * Preparar proyecciones de poblacion del Commonwealth a corto y largo plazo para su uso por la Asamblea General y las
R agencias estatales con programas que involucran o requieren proyecciones de poblacion;
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+ Fomentar y ayudar en la adopcién de métodos practicos de orientacion, formacién y reciclaje profesional; y

¢ Desarrollar un plan a implementar en tiempos de recesion econdmica, desastres naturales o movilizaciéon militar mediante
el cual se puedan proporcionar los trabajadores necesarios.

Estructura de la Agencia

Un/a tnico/a Comisionado/a dirige la VEC, la mayor agencia de la Secretaria de Comercio. El equipo ejecutivo de la agencia incluye

a:

Comisionado/a

Magistrado/a Superior de Derecho Administrativo

< Comisionado/a Adjunto/a

|
'

. Director/a, Auditoria Interna y Seguridad de la Informacion;

Comisionado/a Adjunto/a

Comisionado/a Adjunto/a de Servicios de Fuerza Laboral;

Gerente de Comunicaciones

Director/a, Andlisis e Informacién Econdmica
Director/a, Finanzas/ Contralor

Director/a, Servicios Generales

Director/a, Servicios de Gestion de Recursos

Humanos;

Director/a, Tecnologia de la Informacion

i ‘ Director/a, Asistente Confidencial Politicas/Administracion;
Director/a Administracién de Becas del Programa
‘ Director/a, Seguro de Desempleo;

Director/a, Administracion de la Fuerza Laboral;

Director/a, Operaciones de la Fuerza Laboral

Y

VirginiaEmployment =
Commission
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Organigrama de la Comision de Empleo de Virginia
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Categorias de Empleo EEO-4

Las categorias EEO-4 para los puestos estatales las determina el Departamento de Gestion de Recursos Humanos. Las categorias de empleo EEO-4
se definen de la siguiente manera:

Funcionarios y Administradores: (Categoria EEO-4 A) Ocupaciones en las que los empleados establecen politicas amplias, tienen una
responsabilidad general en la ejecucion de estas politicas o dirigen departamentos individuales o fases especiales de las operaciones de la
agencia, u ofrecen asesoramiento especializado a nivel regional. Incluyen: jefes de departamento, jefes de oficina, jefes de division, directores,
subdirectores, controladores, asesores, inspectores, examinadores, guardianes, superintendentes, supervisores de unidad, trabajadores afines
y personal administrativo.

Profesionales: (Categoria EEO-4 B) Ocupaciones que requieren conocimientos especializados y tedricos que generalmente se adquieren a través de
formacion universitaria o de experiencia laboral y otra formaciéon que proporciona conocimientos comparables. Incluyen: personal y trabajadores
de relaciones laborales, trabajadores sociales, médicos, psicélogos, enfermeros registrados, economistas, dietistas, abogados, analistas de sistemas,
contadores, ingenieros, asesores de empleo y rehabilitacion vocacional, maestros o instructores y trabajadores afines.

Técnicos: (Categoria EEO-4 C) Ocupaciones que requieren una combinacion de conocimientos cientificos o técnicos basicos y una habilidad
manual que puede obtenerse a través de la educacion postsecundaria especializada o a través de una capacitaciéon equivalente en el trabajo.
Incluyen: programadores y operadores de computadoras, delineantes, topdgrafos, enfermeros titulados, fotégrafos, operadores de radio,
ilustradores técnicos, técnicos de carreteras, técnicos médicos, dentales, electronicos y de ciencias fisicas, y trabajadores afines.

Trabajadores de Servicios de Proteccion: (Categoria EEO-4 D) Ocupaciones en las que a los trabajadores se les confia la seguridad publica, la
vigilancia y la proteccién contra fuerzas destructivas. Incluyen: oficiales de policia, bomberos, guardias, sheriffs, alguaciles, oficiales correccionales,
detectives, marshals, oficiales de patrulla portuaria y trabajadores afines.

Paraprofesionales: (Categoria EEO-4 E) Ocupaciones en las que los trabajadores desempefian algunas de las tareas de un profesional o técnico en
una funcién de apoyo, que, por lo general, requiere menos formacion formal y/o experiencia que la que normalmente se requiere para el estatus
profesional o técnico. Esos puestos pueden tener una pauta idéntica de perfeccionamiento y ascenso del personal bajo el concepto de "Nuevas
carreras”. Incluyen: asistentes de biblioteca, asistentes de investigacion, asistentes médicos, trabajadores sociales para nifios, auxiliares de policia,
asistentes de servicios sociales, asistentes de recreacion, asistentes de trabajo domeéstico, enfermeros a domicilio y trabajadores afines.

Trabajo de Oficina y Administrativo: (Categoria EEO-4 F) Ocupaciones en las que los trabajadores son responsables de las comunicaciones
internas y externas, el registro y la recuperacion de datos y/o informacion y otros documentos requeridos en una oficina. Incluyen: contables,
mensajeros, operadores de maquinas de oficina, oficinistas de apoyo administrativo, mecanoégrafos, taquigrafos, transcriptores de tribunales,
distribuidores de licencias, empleados del departamento de ndminas y trabajadores afines.

Artesanos Cualificados: (Categoria EEO-4 G) Ocupaciones en las que los trabajadores requieren habilidades manuales especiales y un
Q‘ conocimiento profundo y completo de los procesos involucrados en el trabajo que se adquieren a través de capacitacion y experiencia laboral o a
través de aprendizaje o programas de capacitacion formal. Incluyen: mecanicos y reparadores, electricistas, operadores de equipos pesados,
“ ingenieros estacionarios, operadores de maquinas especializadas, carpinteros, componedores y tipografos, y trabajadores afines.

Servicio/Mantenimiento: (Categoria EEO-4 H) Ocupaciones en las que los trabajadores realizan tareas que resultan o contribuyen a la
comodidad, higiene o seguridad del publico en general o contribuyen al mantenimiento y cuidado de edificios, instalaciones o terrenos de
propiedad publica. Los trabajadores de este grupo pueden operar maquinaria. Incluyen: choferes, operarios de lavanderia y tintoreria,
conductores de camiones y autobuses, trabajadores de garaje, empleados de custodia, jardineros y encargados de mantenimiento, recolectores de

basura, trabajadores de la construccion y trabajadores afines.
/
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Categorias de Trabajo de los Empleados de la VEC por Raza y Género

Raza y Género

I i I I TOTAL: 681
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Analisis Comparativo del Empleo - 30 de junio de 2019

Empleados Totales Mujer Blanca Hombre Blanco Hombre de Minorias Mujer de Minorias

68 26 18 9 15
Porcentaje 38 27 13 22
Categoria B (Profesionales)

356 134 99 50 73

Porcentaje 38 27 14 21
CGategorfaC(Téemicos)

7 1 1 1 4

Porcentaje 14 14 14 58

Categoria E (Paraprofesionales)

186 85 23 7 71
Porcentaje 46 12 4 38
CategorfaF Oficinay Administrativos)
61 17 0 2 42
Porcentaje 28 0 3 69
Categoria G (Artesanos Especializados)
2 0 2 0 0
Porcentaje 0 100 0 0
CategorfaH (Servicio/Mantenimiento)
1 0 0 1 0
Porcentaje 0 0 100 0
TOTAL
681 263 143 70 205

’/E Porcentaje 39 21 10 30
4
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Comunicacion del Plan

La VEC comunicara su Plan y Politica de Igualdad de Oportunidades interna y externamente. Para garantizar que todos los empleados,
solicitantes de empleo y otras partes interesadas conozcan el Plan y la Politica de Igualdad de Oportunidades, se tomaran los siguientes
pasos:

Difusion Interna

* El principal medio para comunicar el Plan de Igualdad de Oportunidades a los empleados sera el contenido de la intranet de la VEC
(VINCENT).

* Los gerentes de cada Oficina de Campo y los de las divisiones de la Oficina Central deben descargar una copia del Plan de
Igualdad de Oportunidades para garantizar que esté disponible para los empleados que no tienen acceso a VINCENT.

* La Politica de No Discriminacion e Igualdad de Oportunidades se colocara en todos los tablones de anuncios de empleados de
la VEC de todo el estado. Ademas, se colocara una declaracién informando a los empleados de que existen copias del Plan de
[gualdad de Oportunidades para su revision.

* La Politica de No Discriminacion e Igualdad de Oportunidades se incluira en los paquetes de orientacién para nuevos
empleados a fin de informar a los nuevos empleados del compromiso de la VEC con la igualdad de oportunidades en el empleo.

* Los gerentes y supervisores deben incluir capacitacion sobre la igualdad de oportunidades en el empleo en sus reuniones de
personal con los empleados al menos una vez al afio.

o El HRMS llevara a cabo una evaluacién de Igualdad de Oportunidades de Empleo en las oficinas locales cada mes.

o El HRMS participara en la capacitacion para gerentes y supervisores durante los Fundamentos para Supervisores
que incluiran la Politica de No Discriminacién e Igualdad de Oportunidades de la VEC.

Difusion Externa

* Todos los anuncios de reclutamiento, anuncios de oportunidades de trabajo y literatura de reclutamiento incluiran la
declaracién, "La VEC es un Empleador/Programa de Igualdad de Oportunidades. Hay ayudas y servicios auxiliares disponibles
a solicitud para personas con discapacidades".

* El Plan de Igualdad de Oportunidades estara a disposicién del publico en el sitio web de la VEC.

@ * Habra copias de la Politica de No Discriminacién e Igualdad de Oportunidades disponibles en las ferias de empleo y otros eventos

I de contratacion.

Y
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Ejecucion del Plan

Todos los gerentes y supervisores son responsables de llevar a cabo los principios rectores del plan y la Politica de No Discriminacién
e Igualdad de Oportunidades de la agencia. Sin embargo, para garantizar el éxito de la implementacién del plan, hay personas
designadas responsables de diversos aspectos del plan.

* El/La Comisionado/a de la Comisién de Empleo de Virginia tiene la responsabilidad final de la aplicacién de este plan. El/La
Comisionado/a ha asignado a la Direccién de los Servicios de Gestiéon de Recursos Humanos la responsabilidad de aplicar,
supervisar y cumplir con la administracién del Plan de Igualdad de Oportunidades de la VEC.

* La Direccién de Servicios de Gestion de Recursos Humanos es responsable del liderazgo general del programa de igualdad de
oportunidades de empleo de la VEC. Esta responsabilidad incluye la supervision, revision y monitoreo de todas las actividades
asignadas a la Gerencia de Relaciones Humanas.

* La Gerencia de Relaciones Humanas es el Funcionario de Igualdad de Oportunidades de la VEC y tiene la responsabilidad de
elaborar y supervisar el Plan de Igualdad de Oportunidades. Las funciones también incluyen las siguientes actividades:

»

»

»

»

»

»

Revisa el plan y lo modifica segiin sea necesario para tener en cuenta la legislacion y las decisiones judiciales pertinentes.

Revisa las estadisticas de empleo, los procedimientos de selecciéon y los analisis de impacto adverso para evaluar el
progreso en la consecucién de los objetivos del plan.

Investiga y recomienda la decisidn final de las quejas de discriminacion presentadas ante la VEC, agencias estatales
y/o federales por empleados, solicitantes de empleo y beneficiarios de los servicios de la VEC.

Actiia como enlace de la VEC con la Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo de los Estados Unidos, el Centro de
Derechos Civiles del Departamento de Trabajo de los Estados Unidos, 1a Oficina de Servicios de Igualdad en el Empleo del
Departamento de Gestiéon de Recursos Humanos de VA y otras agencias estatales y federales en relacién con la investigacion
y resolucion de las demandas de discriminacidn.

Sirve como Administrador del Programa de Mediacién de la VEC y Coordinador del Procedimiento de Quejas de los Empleados.

Es responsable del desarrollo, implementacion, interpretacién y administracion de politicas en las areas afectadas.
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Recursos Humanos

La Divisién de Servicios de Gestion de Recursos Humanos (HRMS) de la Comisiéon de Empleo de Virginia se adhiere a las politicas y
procedimientos del Departamento de Gestion de Recursos Humanos del Estado. El HRMS tiene la intencidon de cumplir con la Orden
Ejecutiva Num. 1 (2014) y la Politica 2.05 del Departamento de Gestion de Recursos Humanos, Igualdad de Oportunidades de
Empleo.

Ademas, como condicién para recibir su financiamiento federal, la Comisién de Empleo de Virginia también debe certificar que se
adhiere a los principios del sistema de mérito al:

* Reclutar, seleccionar y promocionar a los empleados en funcién de sus capacidades, conocimiento y habilidades relativas,
incluyendo la consideracion abierta a solicitantes calificados para los puestos iniciales.

¢ Proporcionar una compensacion equitativa y adecuada.
+ Capacitar a los empleados, segtin sea necesario, para garantizar un rendimiento de alta calidad.

+ Retener alos empleados en funcion de la idoneidad de su desempefio, corregir el desempeiio inadecuado y despedir a los
empleados cuyo desempefio inadecuado no pueda corregirse.

¢ Asegurar un trato justo a los solicitantes y empleados en todos los aspectos de la administracion de personal sin tener en
cuenta la afiliacion politica, raza, color, origen nacional, género, religion, edad, discapacidad, genética, condicion de veterano, y
con el debido respeto por su privacidad y derechos constitucionales como ciudadanos. Este principio de "trato justo" incluye el
cumplimiento de las leyes federales de igualdad de oportunidades y no discriminacion en el empleo.

* Asegurar que los empleados estén protegidos contra la coaccion con fines politicos partidistas y se les prohiba usar su
autoridad oficial con el propésito de interferir o afectar el resultado de una elecciéon o una nominacién para un cargo.

Cada afio, el HRMS evaluara sus progresos en la consecucion de las metas y los objetivos que figuran en el Plan de Igualdad de
Oportunidades. El HRMS también comparara la fuerza laboral actual de la agencia con el mercado laboral relevante.

El HRMS aplica los principios de igualdad de oportunidades en el empleo en la administracién de todos los términos y condiciones de
empleo, incluyendo: contratacion y seleccion, mantenimiento de registros, capacitacion y desarrollo profesional, evaluaciones de
desempefio, clasificacion y remuneracion, y normas de conducta y desempefio. Ademas, el HRMS garantizara la disponibilidad
equitativa de beneficios para todos los empleados elegibles. Las areas funcionales del HRMS son las siguientes:

Contratacion

El reclutamiento para puestos clasificados dentro de la Comisién de Empleo de Virginia es principalmente responsabilidad de
Recursos Humanos. El HRMS colaborara estrechamente con la direccién de contratacion para determinar estrategias eficaces de
contratacion, abordar problemas de infrautilizacién cuando existan e identificar candidatos adecuados. Las actividades de
contratacion se llevan a cabo de conformidad con las disposiciones de la Politica 2.10 del Departamento de Gestion de Recursos
Humanos (Directrices, politicas y procedimientos de contratacion y seleccion de la VEC). La contratacion de empleados asalariados se ha
delegado ala direccidon/directores de oficina de la division de la agencia. En cualquier caso, la contratacion de empleados clasificados
,/E/ y asalariados se llevara a cabo sobre una base no discriminatoria para obtener empleados calificados para la Comisién de Empleo de

Virginia. Todos los anuncios de empleo
VirginiaEmployment =
Commission
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y la literatura informaran al publico de que la Comisién de Empleo de Virginia es un empleador/programa de igualdad de
oportunidades y que existen ayudas y servicios auxiliares disponibles a solicitud para personas con discapacidades.

ﬁ Los puestos clasificados se anunciaran de conformidad con la Politica 2.10 del Departamento de Gestién de Recursos Humanos
; (Contratacién). Como minimo, las ofertas de trabajo de la agencia para puestos clasificados se publicaran en el Sistema de Gestion de
' Reclutamiento (RMS) y los sitios web de la VEC y Virginia Workforce Connection.

La Comisién de Empleo de Virginia también se reserva el derecho de restringir el reclutamiento a empleados internos o estatales para
puestos que justifiquen enfoques de reclutamiento restrictivos. Tales situaciones pueden incluir una reorganizacion, programas de
desarrollo profesional patrocinados por agencias y transferencias internas. Antes de adoptar la decision de restringir la contratacion
siempre se debe considerar la infrautilizacion.

La prohibicion de la discriminacion en el empleo se aplica de manera general a todos los aspectos del proceso de contratacién
para incluir la consideracion de los empleados afectados por despidos laborales (layoff).

La agencia debe cumplir con la Politica 1.30 del Departamento de Gestién de Recursos Humanos, (despido laboral, layoff), cuando
los solicitantes presentan Tarjetas de seleccion para colocacidn interinstitucional o Tarjetas de contratacion preferencial. La
misma consideracion se tiene en cuenta al recuperar a empleados de la agencia con permisos sin sueldo como resultado de un
despido laboral.

Los Servicios de Gestion de Recursos Humanos mantendran un registro de los esfuerzos de contratacién y conservaran la informacion
sobre el Flujo de Solicitantes durante un periodo no inferior a tres afios. Esta informacion se reporta a la Gerencia de Relaciones
Humanas anualmente.

Seleccion

Los Servicios de Gestion de Recursos Humanos revisaran los objetivos de paridad en el empleo y los datos de empleo de manera
continua y tomaran las medidas necesarias para garantizar el progreso en el logro de los objetivos del Plan de Igualdad de
Oportunidades. La documentacion de contratacion y seleccion, con todo el material utilizado en el proceso de seleccion, sera
examinada por los Servicios de Gestion de Recursos Humanos para determinar su relaciéon con el puesto, de conformidad con la
Politica 2.10 del Departamento de Gestion de Recursos Humanos (contratacién). En aquellos casos en que surjan cuestiones de
discriminacién por motivos de raza, género, color, origen nacional, religion, edad, orientacion sexual, condicidn de veterano,
discapacidad o afiliacién politica, el Consultor Laboral enviara la documentacion del archivo de seleccion en cuestion con todos los
materiales a la Gerencia de Recursos Humanos. La Direccién de Recursos Humanos, la Gerencia de Relaciones Humanas y la
Direccion de la Division correspondiente revisaran el caso y tomaran una decision final.

Los Servicios de Gestion de Recursos Humanos programaran periédicamente cursos de capacitacion sobre técnicas
adecuadas en las entrevistas de empleo y procedimientos de seleccidn, que podran ofrecerse previa solicitud.

De conformidad con la Politica 2.10 del Departamento de Gestién de Recursos Humanos (contratacion), se utilizaran paneles de
entrevistas en todas las acciones de contratacion clasificadas del proceso de seleccion; la autoridad contratante debe incluir a
personas de diferentes géneros y razas en el panel. Un miembro del panel serd designado presidente. La autoridad contratante debe
asegurarse de que los miembros del panel estén familiarizados con el puesto en cuestion, asi como con los criterios de seleccién y
evaluacion. Los miembros del panel deben conocer sus responsabilidades y el alcance de su influencia en el proceso de seleccion. Por
lo general, los paneles actian en calidad de referentes. La autoridad contratante es responsable de la decision de seleccion final. Se
espera que los miembros del panel mantengan todos los asuntos relacionados con la seleccién en estricta confidencialidad y no

A comenten las decisiones del panel con los candidatos u otros empleados.

/

VirginiaEmployment Antes de realizar entrevistas de empleo, los entrevistadores recibiran preguntas escritas relacionadas con el trabajo. Se documentaran
Commission todas las respuestas de los solicitantes y todos los datos relativos a la seleccion. Los entrevistadores documentaran las razones de sus

recomendaciones segun criterios relacionados con el trabajo. Al final de la seleccidon, todos los datos necesarios se devolveran a los
Servicios de Gestién de Recursos Humanos. Los Servicios de Gestién de Recursos Humanos deben aprobar todas las evaluaciones,
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muestras de trabajo y/o demostraciones de habilidades que se utilicen durante el proceso de seleccidn antes de hacer cualquier oferta
de empleo.

Ascensos

De conformidad con la Politica 3.05 del Departamento de Gestién de Recursos Humanos (compensacion), todos los empleados de la
agencia recibiran oportunidades de ascenso sobre una base no discriminatoria. Un ascenso es el paso de un empleado de una posicion
— en una banda salarial a otra posicidon en una banda salarial mas alta, solo después de ser seleccionado para la posicion mas alta a través
del proceso de contratacién competitivo.

Mantenimiento de Registros de EEO

Todos los datos de seleccidn se conservan por raza y sexo durante un minimo de tres afios. Los registros relativos a las quejas por
discriminacién se conservan durante los tres afios siguientes a la resolucion de la queja.

La informacién confidencial sobre los solicitantes de empleo de la VEC se conserva en un sistema de seguimiento automatizado
protegido por contrasefia. El acceso a la base de datos esta limitado al personal autorizado.

De acuerdo con la Ley para Estadounidenses con Discapacidades (ADA, por sus siglas en inglés), la informacion de todos los exdmenes
médicos y consultas de los empleados se mantiene separada de los archivos generales del personal y se trata como los informes
médicos confidenciales.

Capacitacion y Desarrollo Laboral

La agencia es responsable de proporcionar oportunidades de capacitacion para gerentes y supervisores, necesarias para mantener las
competencias en las areas de: contratacién y seleccion, decisiones salariales, evaluaciones de desempefio, Normas de Conducta,
procedimientos de queja, administracion de permisos, acoso sexual e igualdad de oportunidades en el empleo.

La capacitacion para todos los empleados de la Comisién de Empleo de Virginia se hara de acuerdo con las disposiciones de la Orden
Ejecutiva Num. 1 (2018) y las directrices del Plan de Igualdad de Oportunidades. La informacion sobre las oportunidades de
capacitacion se pone a disposicion de todos los empleados a través de varias fuentes. Habra orientacion, asesoramiento y
capacitacion en EEO y Adaptaciones Razonables disponibles a través de la Gerencia de Relaciones Humanas. Velar por la imparticion
de capacitacion especifica para cada puesto sigue siendo responsabilidad primordial de supervisores y administradores.

Evaluaciones del Desempeiio

Las evaluaciones de desempefio son valiosas herramientas tanto para la gerencia como para los empleados. Se pueden usar para
identificar fortalezas y debilidades, trazar pasos para mejorar el rendimiento futuro y preparar a los empleados para las
oportunidades de ascenso.

El ciclo de rendimiento de la VEC es del 1 de octubre al 30 de septiembre. Antes del 1 de diciembre de cada afio, un supervisor debe
comentar el Perfil de Trabajo del Empleado (EWP, por sus siglas en inglés) con el empleado y entregarle una copia del documento. Los
nuevos empleados deben recibir un EWP en un plazo de 30 dias después del inicio del puesto. El personal del HRMS esta disponible
para ayudar a directores y supervisores a elaborar criterios de evaluacion.

Planificacion y Evaluacion del Desempefio del Departamento de Gestién de Recursos Humanos. El sistema de Evaluacion del

VirginiaEmployment Desempefio no se utilizara, bajo ninguna circunstancia, con fines de represalia.
Commission

,/E Directores y supervisores evaluaran a los empleados de manera no discriminatoria, de acuerdo con la Politica 1.40 sobre
/
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Clasificacion y Compensacion

Los puestos dentro de la agencia se revisan, establecen y modifican de conformidad con la Politica de Remuneracion 3.05 del
Departamento de Gestién de Recursos Humanos (DHRM) y el Manual de Gestién de Recursos Humanos del DHRM. El personal del
HRMS revisa las solicitudes de clasificacion y remuneracion de forma continua, a medida que cambian los puestos individuales y
segun lo requieran los cambios organizativos, y se asegura de que los cambios de personal relacionados no se basen en factores
prohibidos.

El HRMS hace seguimiento de todas las acciones de pago para garantizar que no se basen en factores prohibidos.

Normas de Conducta

Cuando se aplican de manera coherente y justa, las Normas de Conducta pueden ser muy ttiles para ayudar a los supervisores a
mantener una fuerza laboral productiva. En algunos casos, puede ser apropiado proporcionar orientacion a los empleados que estan
experimentando problemas en el trabajo. Se debe otorgar una cantidad razonable de tiempo para que el empleado responda
positivamente a la orientacion. En el caso de que la orientacién no produzca los resultados deseados, se deben considerar las
disposiciones de la Politica 1.60 (Normas de Conducta) del Departamento de Gestion de Recursos Humanos y las directrices de la VEC
sobre la imposicion de sanciones y respuestas a las quejas.

Los directores y supervisores deben cumplir con esta politica y las directrices de la VEC al emitir avisos por escrito. Antes de emitir
un aviso por escrito, se debe considerar las circunstancias atenuantes o mitigadoras. Los directores deben consultar con su cadena
de mando y el HRMS antes de emitir un aviso por escrito sobre las Normas de Conducta.

Quejas y Reclamos

Cualquier empleado clasificado, no en periodo de prueba, puede presentar una queja, de acuerdo con el Procedimiento de Quejas
de los Empleados del Estado. Si una queja alega una discriminacion o represalia por parte del supervisor inmediato, esta puede
presentarse al siguiente nivel de supervision.

Los empleados pueden recibir orientacidn sobre el procedimiento de quejas del Especialista en Igualdad de Oportunidades de la VEC,
la Gerencia de Relaciones Humanas o pueden comunicarse con la Oficina de Resolucién de Disputas Laborales.

Todo empleado o solicitante de empleo que considere que ha sido objeto de discriminacién tiene derecho a presentar una queja. Las quejas
por discriminacion pueden presentarse ante la Gerencia de Relaciones Humanas.

Las quejas también pueden presentarse ante el Departamento de Gestién de Recursos Humanos, la Oficina de Servicios de Igualdad
en el Empleo, el Departamento de Trabajo de los Estados Unidos, el Centro de Derechos Civiles o la Comision de Igualdad de
Oportunidades en el Empleo de los Estados Unidos. El procedimiento de quejas de la VEC se incluye en el apéndice A.

Cualquier empleado que experimente un conflicto relacionado con el trabajo, incluidas las acusaciones de discriminacién, puede solicitar
una mediacion. La mediacion es un proceso en el que una persona neutral (mediadora) capacitada ayuda a las partes en conflicto a llegar a
una solucion. El Programa de Mediacién de la VEC se incluye en el Apéndice B. Contacte con la Gerencia de Relaciones Humanas para la
mediacion.

Todos los directores deben notificar a la Gerencia de Relaciones Humanas tan pronto como sea posible de cualquier queja de EEO
que hayan recibido. Ademas, deben informar inmediatamente de todos los contactos con las agencias reguladoras federales sobre
4 asuntos de EEO a la Gerencia de Relaciones Humanas.

VirginiaEmployment = . ., X i .,
Commission Todos los empleados recibiran informaciéon de sus derechos de queja y reclamo durante la orientacién para nuevos empleados.
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Hay informacion adicional sobre
el procedimiento de queja en:

Departamento de Gestion de Recursos

Humanos

Oficina de Resolucion de Conflictos
Laborales

101 North 14th Street, 12th
Floor James Monroe Building
Richmond, VA 23219

(804) 786-7994 V/TTY
888-23-advice V/TTY
edr@dhrm.virginia.g

ov

Hay informacion adicional sobre
el proceso de mediacion en:

Coordinador de Mediacion en el
Trabajo de la VEC

Gerencia de Relaciones Humanas
6606 West Broad Street

Richmond, VA 23230
(804) 786-3466

shirley.bray-sledge@vec.virginia.gov

TTY/VRC 711

Las quejas también se pueden
presentar a:

Departamento de Gestion de
Recursos Humanos

Oficina de Servicios de Igualdad en
el Empleo

101 North 14th Street, 12th Floor
James Monroe Building
Richmond, VA 23219

(804) 225-2131
(804)371-7671V/TTY
800-533-1414
www.dhrm.virginia.gov

Oficina del Distrito de
Richmond

Comision de Igualdad de
Oportunidades en el Empleo

400 North Eight Street, Suite 350
Richmond, VA 23219
800-669-4000

800-669-6820 TTY
WWW.eeoc.gov

Oficina del Distrito de Norfolk
Comision de Igualdad de
Oportunidades en el Empleo
Edificio Federal

200 Granby Street, Suite 739
Norfolk, VA 23510

800-669-4000

800-669-6820 TTY
WWW.eeoc.gov

Oficina Exterior en Washington D. C.
Comision de Igualdad de
Oportunidades en el Empleo

Comisidén de Igualdad de Oportunidades
en el Empleo de los Estados Unidos

131 M Street, NE

Fourth Floor, Suite 4NWO2F
Washington, DC 20507
800-669-4000
800-669-6820 TTY
WWW.eeoc.gov

Y
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Directrices sobre Adaptaciones Razonables

La Seccién 504 de la Ley de Rehabilitacion de 1973 y el Titulo I de la Ley para Estadounidenses con Discapacidades (ADA, por sus
siglas en inglés) prohiben la discriminacidon de los solicitantes y empleados calificados sobre la base de la discapacidad. Bajo la ADA,
una persona con una discapacidad es una persona que tiene:

e unimpedimento fisico o mental que limita sustancialmente una o mas actividades importantes de la vida;
e un informe de tal deterioro; o
e seconsidera que tiene tal impedimento.

La determinacion de si una persona tiene una discapacidad debe hacerse caso por caso. No se puede asumir que todas las
personas con un tipo particular de discapacidad se incluyen o excluyen automaticamente de la definicién de discapacidad de la
ADA.

Los empleadores deben hacer adaptaciones razonables para las limitaciones fisicas o mentales conocidas de los empleados o
solicitantes calificados con discapacidades, a menos que el empleador pueda demostrar que la adaptacién impondria una carga
financiera y administrativa indebida.

Una adaptacion razonable significa cualquier cambio o ajuste a un ambiente de capacitacion o trabajo que permita a un empleado o
solicitante calificado con una discapacidad participar en el proceso de solicitud, realizar las funciones esenciales del trabajo o disfrutar
de los beneficios o privilegios del empleo.

Los ejemplos incluyen:
e adquisicién o modificacion de equipos o dispositivos
e reestructuracion del empleo
¢ modificaciones en los horarios de trabajo
e proporcionar lectores o intérpretes calificados
¢ hacer que el lugar de trabajo sea accesible y utilizable por las personas con discapacidades

La persona discapacitada debe hacerle saber al empleador que necesita un ajuste o cambio en el trabajo por una razén relacionada
con una condiciéon médica. Las personas pueden usar un "lenguaje sencillo” y no es necesario mencionar la ADA o usar la frase
"adaptacion razonable". Las solicitudes de adaptaciones razonables no tienen que hacerse por escrito.

Cuando la discapacidad y/o la necesidad de adaptacién no es obvia, el empleador puede pedirle a la persona la documentacién
razonable sobre su discapacidad y limitaciones funcionales. El empleador y la persona con discapacidad deben participar en un
proceso informal para aclarar las necesidades de la persona e identificar la adaptacién razonable apropiada.

Virginia
Commission
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Tabla de Decisiones para el Procedimiento de Adaptaciones Razonables*

1 (Hay algtin problema para realizar alguna No se necesitan adaptaciones VAYA AL PASO 2 - Comience el procedimiento
funcién en particular? razonables. de adaptaciones razonables.
(Se puede adaptar el trabajo eliminando una | Determine si la funcién marginal es o _
2 0 mas funciones marginales? realmente una funcién esencial. Si Eliminar y reasignar. VAYA AL PASO 3.
es asi, VAYA AL PASO 3.
3 ¢Hay una funcion en particular que sea VAYA AL PASO 2. VAYA AL PASO 4 para esta funcion particular.
esencial?
‘s posible modificar las instalaciones Modifique las instalaciones. Si necesita una
4 | VAYA AL PASO 5. adaptacion adicional, VAYA AL PASO 5.
‘Hav aletin producto que solucionaria el Compre el producto. Si se necesita una
5 f)rol}ollengla? . . VAYA AL PASO 6. adaptacion adicional, VAYA AL PASO 6.
¢(Es posible utilizar, o combinar, los productos Compre e integre los productos. Si se
6 disponibles de manera diferente de lo que se | VAYAALPASO 7. necesita una adaptacion adicional, VAYA AL
utilizan normalmente? PASO 7.
Compre y modifique el producto. Si necesita
7 (Es posible modificar un producto? VAYA AL PASO 8. una adaptacién adicional, VAYA AL PASO 8.
Disefie y produzca el producto nuevo. Si
8 ¢(Es posible disefiar un producto nuevo? VAYA AL PASO 9. necesita una adaptacién adicional, VAYA AL
PASO 9.
Investigue la posibilidad. Si se necesitan
9 (Hay una posicion abierta alternativa VAYA AL PASO 10. adaptaciones, VAYA AL PASO 1.
disponible?
10 | ;Esnecesario redefinir la situacién? VAYA AL PASO 11. Redefina la situacién. VAYA AL PASO 1.
11 fiig‘r’;ta‘jff’l\];?“ fa Red de Adaptacion Comuniquese con la JAN (800-232- | VAYA AL PASO 12.
9675).
Documente el procedimiento de adaptacion VAYA A LA SIGUIENTE SITUACION.
/./E(‘/ 12 | azonable. VAYAAL PASO 11. COMIENCE EN EL PASO 1.
VirginiaEmployment

Commission

*Derechos de autor de 1999 de Paul D. Hagle y Developers of Organizational Training Consultants, Organizers and Managers (DOTCOM). Usado por la VEC con
permiso de Paul D. Hagle.
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Resumen de las Leyes sobre Discapacidad

Ley de Barreras Arquitecténicas (ABA)

Esta ley cubre...

Edificios de oficinas de correos y otros
edificios federales

Consejo de Acceso de los Estados
Unidos 800-872-2253
800-993-2822 (TTY)

www.access-board.gov

Ley de Rehabilitacion

Empleo federal (incluyendo
contratistas), programas y servicios
financiados por el gobierno federal

Departamento de Justicia de los
Estados Unidos (DOJ)

800-514-0301

800-514-0383 (TTY)
www.usdoj.gov/crt/ada/adahom1.ht
m

Ley de Educacion para Personas con
Discapacidades (IDEA)

Servicios de educacién especial
(desde el nacimiento hasta los 21
afios de edad)

Oficina de Educacion Especial y
Servicios de Rehabilitacion del
Departamento de Educacion de los
Estados Unidos (DOE)
800-872-5327

800-437-0833 (TTY)

www.ed.gov/index.html

Ley de Acceso al Transporte Aéreo
(ACAA)

Problemas de transporte aéreo,
incluyendo el embarque, asistencia,
accesibilidad a aeronaves nuevas y
aeropuertos nuevos o modificados

Departamento de Transporte de los
EE. UU,, Linea directa de la Divisién de
Proteccion al Consumidor de Aviacion
202-366-4000

www.dot.gov/airconsumer

Ley de Equidad en la Vivienda (FHA)

Viviendas privadas
financiadas por el gobierno
federal o estatal y local

Departamento de Vivienda y
Desarrollo Urbano de los Estados
Unidos (HUD)

800-669-9777

www.hud.gov/hdicrim.html

Y
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Ley para Estadounidenses con Discapacidades (ADA)

Comisién de Igualdad de

Gobierno estatal/local y otros empleadores Oportunidades en el Empleo

con 15 0 mas empleados (EEOC)

800-669-4000

800-800-3302 (TTY)

WWW.eeocC.gov

Departamento de Justicia de los

Titulo 11 Programasy s.ervi(:‘ios del gobierno o Estados Unidos (DOJ)
estatal/local, incluido el transporte ptblico 800-514-0301

800-514-0380 (TTY)

www.usdoj.gov

Departamento de Justicia de los

Titulo III Establecimientos publicos (por ejemplo, Estados Unidos (DOJ)
negocios, cines, restaurantes, etc.) 800-514-0301

800-514-0380 (TTY)
www.usdoj.gov

Comision Federal de
Comunicaciones (FCC)

Titulo I

Titulo IV Requisitos del servicio de retransmision 888-225-5322
telefonica 888-835-5322 (TTY)
www.fcc.gov

Y
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*Derechos de autor 1999 de Paul D. Hagle y Developers of Organizational Training Consultants, Organizers and Managers (DOTCOM). Usado por VEC con permiso de Paul D.

Hagle.

Compensacion de los Trabajadores

Un Estatuto Estatal de Beneficios

ADA
Un Estatuto Federal de Derechos Civiles

Propésito: compensar una pérdida debida a una
lesion o enfermedad laboral.

Propésito: permitir que las personas con
discapacidades sean empleadas eliminando las
barreras fisicas, programaticas y de actitud, y
proporcionando adaptaciones razonables.

Compensacion por lesiones personales, muerte por
accidente o enfermedad derivada del empleo.

No compensa los costos asociados con la
discapacidad, pero proporciona enmiendas a las
discriminaciones de los empleadores.

Asume que las deficiencias son la causa de las
limitaciones laborales.

Expone que discapacidad no significa
necesariamente incapacidad para trabajar.

No requiere adaptaciones razonables.

Requiere adaptaciones razonables.

Define la discapacidad como una lesion o
enfermedad causada por el trabajo.

Define la discapacidad como una limitacién
sustancial de las actividades principales de la vida, un
historial de las mismas o ser percibido como tal.

Una persona empleable es aquella que puede
realizar un empleo util y habitual (todas las tareas).
Ninguna consideracion a las tareas marginales o
esenciales.

Calificado significa que la persona necesita
realizar solo las tareas esenciales, con o sin
adaptaciones razonables.

Posible responsabilidad del empleador si el
trabajador regresa a un trabajo que puede causar
mas lesiones.

Pone en riesgo al empleador si este no devuelve el
trabajador al empleo si el empleado puede realizar el
funciones laborales esenciales, a menos que sea una
amenaza directa.

Se centra en la deficiencia: lo que el trabajador no
puede hacer. El trabajador debe demostrar que es
incapaz.

Hace hincapié en las habilidades. Se consideran
las limitaciones, pero solo en relaciéon con las
funciones esenciales, o factores, que deben
mejorarse.

Alienta a identificar las condiciones que justifican la
compensacion y el reciclaje profesional.

Alienta a mantener a los trabajadores empleados.
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Recursos para Encontrar Adaptaciones Razonables

Asistencia Técnica del Consejo de Acceso
800-USA-ABLE (800-872-2253/800-993-2822
TTY)

www.access-board.gov

Centro de Asistencia Técnica para Discapacitados y
Negocios de ADA para la Region del Atlantico Medio
800-949-4232 (V/TTY)

www.adainfo.org

Directorio de Intérpretes Calificados para Personas
Sordas y con Dificultades Auditivas

Departamento de Virginia para Personas Sordas y
con Dificultades Auditivas

800-552-7917 (V/TTY)
www.vddhh.org/ip-dgi.htm

Sistemas de Necesidades Especiales de IBM para
Profesionales de Recursos Humanos
800-426-4832

www.austin.ibm.com/sns

Job Accommodation Network (JAN)
800-526-7234 (V/TTY)
www.jan.wvu.edu

Y

VirginiaEmployment =
Commission

Plan de Igualdad de Oportunidades 35

Centro de Rehabilitacion para Invidentes
Especialista del Programa de Tecnologia de
Asistencia (804) 371-3326

(804) 371-3151 (V/TTY)

www.vrcbvi.org

Proyecto de Tecnologia de Asistencia de Virginia
(804) 662-9990
www.vats.org

Departamento de Virginia para Personas Sordas y con Dificultades

Auditivas

Coordinador de Programas de Extension
(540) 332-9993

800-552-7917 (VRC/TTY)

www.vddhh.org

Woodrow Wilson and Rehabilitation Center
Servicios de Tecnologia de Asistencia y Rehabilitacion
(540) 332-7390, 800-345-9972, 800-811-7893 (TTY)

www.wwrc.net
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Analisis de Impactos Adversos

El andlisis del ratio de impacto (IRA) es un método estadistico utilizado por la EEOC para determinar si las minorias o las mujeres han
experimentado impactos adversos en las practicas de empleo. El método también se conoce como la "Regla de las Cuatro Quintas
Partes” o "Regla del 80%".

Las tasas de selecciéon de minorias y mujeres se comparan con el grupo con la tasa de seleccién mas alta (o la mas baja para las
acciones negativas). Segin la norma, si la comparacidén indica que la tasa de seleccién de minorias y mujeres es inferior a las cuatro
quintas partes (80%), el proceso de seleccion tiene un impacto adverso en las minorias y mujeres.

Laregla del 80% es ttil solo para determinar el impacto adverso y no determina la discriminacién ilegal.

Flujo/Seleccion de Solicitantes
Periodo del informe: 7/1/18 - 6/30/19

Categoria EEO-4 N.2 mujeres | N.2 hombres IRA de la agencia N.2 minorias N.2 no minorias | IRA de la agencia

A (Funcionarios y administradores)

N.2 solicitantes 118 44 NA 91 58 NA
N.2 entrevistados 6 2 NA 2 6 NA
N.2 contrataciones/ ofertas 3 1 NA 1 3 NA
N.2 solicitantes 2,158 1,160 NA 1,808 1,196 NA
N.2 entrevistados 33 42 NA 30 40 NA
N.2 contrataciones/ ofertas 28 42 NA 27 39 NA
N.2 solicitantes 15 6 NA 15 6 NA
N.2 entrevistados 1 0 NA 0 1 NA
N.2 contrataciones/ ofertas 1 0 NA 0 1 NA
E (Paraprofesionales)
N.2 solicitantes 745 195 NA 406 443 NA
N.2 entrevistados 22 1 NA 11 10 NA
N.2 contrataciones/ ofertas 22 1 NA 11 10 NA

F (Personal de oficina y administrativo)

A N.2 solicitantes 310 60 NA 243 88 NA
{ N.2 entrevistados 5 0 NA 4 1 NA

VirginiaEmployment
N.2 contrataciones/ ofertas 5 0 NA 4 1 NA
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Ajustes por Banda Salarial
Periodo del informe: 7/1/18 - 6/30/19

Género Raza
Esgiio mujeNr.ss en hombTégs en la mujeresNe;:_: ajus'fes hombresN egn ajus.tes dlz?a minglr.igas en caucé|s\:.cgos en e':\.gaj:‘si: :sri;;r ':r'\Q a(;iz:jss i;z: dlz?a
- la categoria | categoria | por banda salarial | por banda salarial | agencia  la categoria | la categoria banda salarial banda salarial agencia
A 39 26 4 2 NA 23 42 2 4 NA
N 207 149 12 4 NA 123 233 4 12 0.631
E 156 30 20 2 NA 78 108 9 13 NA
M 59 2 2 0 .068 44 17 2 1 0.773
G 0 2 0 1 NA 0 2 0 1 NA
Bonos por Banda Salarial
Periodo del informe: 7/1/18 - 6/30/19
NINGUNO
37
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Ascensos

Periodo del informe: 7/1/18 - 6/30/19

Género Raza
N.2 N.2 N.2 N.2 N.2 N.2 N.2 N.2
Codigo mujeres en hombres ascensos de ascensos de IRAde  minorias en | caucasicos en ascensos de ascensos de IRA de la
EEO-4 | |3 categoria enla mujeres hombres la la categoria | la categoria minorias caucasicos agencia
categoria agencia

A 39 26 3 3 NA 23 42 1 5 NA

N 207 149 2 4 NA 123 233 1 1 NA

M 156 30 2 0 NA 78 108 2 0 NA

NA - No se ha identificado ningtin impacto adverso.

Distribucion de la Calificacion del Desempeiio de los Empleados

Ciclo de Desempefio 7/1/18 — 6/30/19

Plan de Igualdad de Oportunidades

Promociones, Distribucién de Calificacion
del Desempeiio de los Empleados

(Porcentaje)
Total Minoria No minorias Hombres Mujeres
Contribuidor extraordinario 106 22 84 36 70
Contribuidor 569 252 317 173 396
Colaborador inferior 0 0 0 0 0
38
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Normas de Conducta

Personal Sancionado por Género y Raza

Periodo del informe: 7/1/18 - 6/30/19

N.2 mujeres |N.2 hombres | N.2 mujeres | N.2hombres| IRAdela | N.2minorias |N.2caucasicos | N.2 minorias | N.2 caucasicos IRA de la
en la agencia |en la agencia | sancionadas | sancionados agencia en la agencia | en la agencia | sancionadas | sancionados agencia
468 213 5 2 NA 275 406 4 3 NA
NA - No se ha identificado ningtin impacto adverso.
Despidos Involuntarios
Periodo del informe: 7/1/18 - 6/30/19
N.2 mujeres | N.2 hombres| N.2 mujeres | N.2 hombres| IRAdela | N.2minorias [N.2 caucasicos | N.2 minorias | N.2 caucasicos IRA de la
sancionadas | sancionados| despedidas | despedidos agencia sancionadas | sancionados | despedidas despedidos agencia
5 2 1 0 NA 4 3 1 0 NA
NA - No se ha identificado ningiin impacto adverso.
39 Normas de Conducta
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Normas de Conducta

Periodo del informe: 7/1/18 - 6/30/19

. Motivo(s) Violaciones de las
Mes Grupo | Grupo Il Grupo Il Sexo Raza Despido Normas de Conducta
Junio H No 99
Julio M No 37
Agosto M No 01
Enero Vv M N No 74
Febrero ' M B No 13
Febrero v M N Si 74
Marzo Vv M B No 74

Y
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Quejas por EEO / EO Presentadas y Cerradas Durante el Periodo del Informe
Periodo del informe: 7/1/18 - 6/30/19

Tipo SE d?, Agencia Conclusiones Cerrado
Presentacion
2018
No seleccién/Raza 4/4/18 VEC Imposible de fundamentar las 7/3/18
alegaciones
Discapacidad/Represalias 9/5/18 VEC Imposible de fundamentar las 12/3/18
alegaciones
Discapacidad/Adaptaciones 9/20/18 CRC .No.ha.y causa razona,ble para creerque la 7/1/19
discriminacion se basé en una discapacidad/
Razonables o
adaptacion.
Género/Trato 11/8/18 VEC Imposible de fundamentar las 2/25/19
alegaciones
2019
L/ . No hay causa razonable para creer que el
No seleccion/Raza/Salario 3/18/19 CRC tratamiento violo las leyes aplicables. 9/11/19
. . . o2 No hay causa razonable para creer que el
Discapacidad/Divulgacion 4/4/19 CRC tratamiento viold las leyes aplicables. 7/3/18
Acoso Laboral Raza/Discapacidad 5/14/19 VEC EE retird 6/24/19
Raza/Denegacion de Beneficios 6/25/19 VEC Imposible de fundamentar las 9/16/19
alegaciones
A/
VirginiaEmployment =
ommission
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Asistencia Técnica

Como receptor de fondos federales en virtud de la Ley de Inversion en la Fuerza laboral, la VEC debe desarrollar un sistema para
supervisar periédicamente el cumplimiento de las disposiciones de no discriminacién e igualdad de oportunidades (EO, por sus siglas en
inglés) por parte de la agencia.

Cada oficina de campo de la VEC se revisa in situ y se proporciona asistencia técnica durante las visitas de asistencia técnica para
la EO. Ademads de garantizar el cumplimiento, las revisiones tienen por objeto comunicar las politicas e identificar las necesidades
de capacitacion. Las revisiones periodicas también brindan al personal del HRMS la oportunidad de ofrecer asistencia para
corregir con prontitud las posibles violaciones.

Las oficinas se someten a revisiones periddicamente en las siguientes areas:
e Exposicion de los avisos requeridos
e Mantenimiento/conocimiento de las directrices de la politica de EO
e Entrevistas al personal y a los clientes
e Informes de datos
e Accesibilidad para personas con discapacidad
e Conocimiento de reglamentos/directrices de competencia limitada

e Capacitacion impartida al personal (Cliente de WIOA)

Y
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Glosario
Impactos Adversos

Un impacto desproporcionado y negativo en grupos de personas (raza, género, edad, origen nacional, religion, etc.) como resultado
del uso de politicas y practicas neutrales por parte de un empleador (por ejemplo, un empleador requiere que los solicitantes no
tengan vello facial: debido a que mas hombres negros que blancos tienen barba y/o bigote, el requisito del trabajo, aunque
racialmente sea neutral, tiene un impacto adverso que excluye a los hombres negros).

Discriminacion Positiva

Una estrategia proactiva planificada que se compromete a eliminar los efectos de las discriminaciones pasadas contra ciertas clases
protegidas.

Datos de Disponibilidad

El porcentaje de minorias y mujeres dentro de una Area Relevante del Mercado Laboral (RLMA, por sus siglas en inglés) que estan
empleadas o desempleadas y buscan empleo dentro de categorias ocupacionales amplias (categorias EEO4) u ocupaciones
especificas; se utiliza en comparacion con los datos de empleo para anélisis de uso.

DG60

Una base de datos en el marco principal de la VEC que indica la utilizacién de las unidades de trabajo de la agencia. Para acceder a la
base de datos, escriba "DG60". En el Menu Principal de Analisis de Empleo, seleccione "Analisis de Empleo de la Unidad de Trabajo de la
Oficina Local Individual y la Oficina Central.”

Tratamiento Dispar

Discriminacion intencional (por ejemplo, un empleador despide a una empleada por absentismo, pero solo regafa a un empleado
hombre por el mismo incumplimiento).

Categoria EEO4

Un codigo alfabético (A-H) asignado a las clasificaciones de los puestos por el Departamento de Gestion de Recursos Humanos
(DHRM) basado en los requisitos de conocimientos y experiencia de las funciones desempefiadas; se encuentra en las
especificaciones de clasificacion y el Plan de Remuneracion, y se utiliza para agrupar las clasificaciones para andlisis de uso.

Datos de Empleo

Porcentaje de empleados pertenecientes a minorias y mujeres dentro de una organizacion especifica; se utiliza en comparacion
con los datos de disponibilidad para analisis de uso.

Igualdad de Oportunidades de Empleo

La igualdad de oportunidades de empleo es una decisién de los empleadores de que todas las actividades relacionadas con el
personal se lleven a cabo garantizando la igualdad de oportunidades para todos. Dichas actividades se basaran inicamente en el
mérito individual y la aptitud de los solicitantes y empleados relacionados con trabajos especificos sin tener en cuenta su raza, color,
religion, género, edad, origen nacional, genética, condicion de veterano, discapacidad, afiliacion politica u otros factores no
relacionados con el mérito.
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Regla de las Cuatro Quintas Partes (4/5)

Una medida estandar del equilibrio estadistico en los efectos de las politicas de personal y las clases de practicas: por ejemplo,
indica un impacto adverso si la tasa de empleo de las minorias o mujeres no esta dentro de aproximadamente 4/5 de su tasa de
mercado laboral.

IRA

El andlisis del ratio de impacto (IRA) es un método estadistico utilizado para determinar si algiin grupo minoritario o de género ha
experimentado un impacto adverso en las practicas de empleo.

Mediacion

Un proceso voluntario en el que los mediadores ayudan a las personas que tienen un conflicto a conversar sobre sus problemas en un
foro abierto, honesto y confidencial; y llegar a un acuerdo mutuamente satisfactorio.

Paridad
La representacion equitativa de minorias o mujeres en la fuerza laboral y el mercado laboral.
Objetivo de Paridad

Los aumentos numéricos necesarios en el empleo de minorias o mujeres en categorias ocupacionales amplias u ocupaciones
especificas dentro de una organizacion a fin de igualar su empleo y representacién en el mercado laboral.

Area Relevante del Mercado Laboral

La ubicacion geografica desde la cual un empleador normalmente contrata para cubrir varios puestos dentro de su fuerza laboral (por
ejemplo, nacional, estatal, local).

Analisis de Uso

Una comparacidn de la disponibilidad y los datos de empleo de minorias y mujeres dentro de las categorias EEO4, o en ocupaciones
especificas para el proposito de determinar si la representacion de las minorias y las mujeres en la organizacién esta en paridad
con su representacion en el mercado laboral.
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Apéndice A

Procedimientos de Denuncia de la VEC por Alegaciones de Violacion de las Disposiciones de No
Discriminacion e Igualdad de Oportunidades

La Comision de Empleo de Virginia (VEC) ha adoptado los siguientes procedimientos para procesar las quejas que alegan una violacién
de las disposiciones de no discriminacion e igualdad de oportunidades de la ley de Innovacién y Oportunidad de la Fuerza Laboral
(WIOA):

* La discriminacién esta prohibida sobre la base de: raza, color, religién, género, origen nacional, edad, genética, condicién
de veterano, discapacidad y afiliacion o creencia politica. También esta prohibida la discriminacién por motivos de
nacionalidad de las personas que reciben servicios de la VEC. Ademas, las personas que reciben servicios de la VEC no deben
ser discriminadas por su participacién en ningin programa o servicio financiado por la WIA.

* Prohibicion de las intimidaciones y represalias: De conformidad con 29 CFR 38.19, se prohibe la intimidacién y las
represalias contra personas por: haber presentado una queja, oponerse a una practica prohibida, proporcionar informacion,
ayudar o participar de cualquier manera en una investigacion, revision, audiencia o cualquier otra actividad relacionada con la
administracion, el ejercicio, la autoridad o los privilegios de las disposiciones de no discriminacion e igualdad de oportunidades
de la WIOA. De conformidad con 29 CFR 38.19, se pueden presentar quejas por intimidacion y represalias.

* Quién puede presentar una queja: Toda persona que considere que ella misma o una clase especifica de personas ha sido o esta
siendo objeto de una discriminacién prohibida por las disposiciones de no discriminacién e igualdad en el empleo de la WIOA puede
presentar una queja por escrito por si misma o a través de un representante autorizado.

* Donde presentar la queja: La parte demandante puede presentar una queja a nivel local ante la Gerencia de Relaciones
Humanas de la Comisién de Empleo de Virginia o al Centro de Derechos Civiles (CRC) del Departamento de Trabajo de los
Estados Unidos. Presentar una queja a la VEC no afecta al derecho a presentar una queja al CRC si la parte demandante no esta
satisfecha con la resolucion proporcionada por la VEC.

» La Gerente de Relaciones Humanas de la Comisién de Empleo de Virginia es:

Shirley M. Bray-Sledge

Virginia Employment Commission
P.0. Box 26441

Richmond, Virginia 23261-6441
Telephone: (804) 786-3466
TTY/VRC: 711
shirley.bray-sledge@vec.virginia.gov
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» Las quejas se pueden presentar ante el Centro de Derechos Civiles:

Director, Civil Rights Center
US Department of Labor

200 Constitution Avenue N. W.
Room N-4123

Washington, DC 20210
(202) 693-6500

Plazo de presentacion: La queja debe presentarse en un plazo de 180 dias después de la presunta discriminacion. Si la queja no
se presenta en un plazo de 180 dias, la Direccién del CRC puede extender los limites de tiempo por una buena causa.

Formulario de queja: La parte demandante debe rellenar el Formulario de Queja EEO de la VEC (empleados o solicitantes de
empleo) o el Formulario de Informacién de Queja de USDOL (personas que reciben servicios de la VEC o participan en
programas o servicios financiados por WIA).

Derecho de representacion: Cada parte demandante y acusada tiene derecho a ser representada por un abogado u otra
persona de su eleccion.

Tramitacién de quejas a nivel local: Cualquier persona que opte por presentar su queja ante la VEC debe dar a la VEC 90 dias
para procesar la queja.

Durante el periodo de 90 dias, las partes demandantes pueden optar por participar en una mediacidn en un plazo de 15 dias
después de la presentacion de la queja, una vez que se notifique que la queja ha sido aceptada para investigacion. La decision de
recurrir a la mediacién o al procedimiento habitual de investigacion corresponde a la parte demandante. Si la parte demandante
elige la mediacion y no hay resolucion, la queja sera remitida para investigacion.

Si no se elige la mediacion, la queja se investigara de acuerdo con los procedimientos estandar de la siguiente manera:

En un plazo de 15 dias, la Gerencia de Relaciones Humanas informara a la parte demandante por escrito si su queja es aceptada.
Para que una queja sea aceptada debe:

» presentarse a tiempo
» caer bajo la jurisdiccion de la VEC

» tener un mérito aparente: es decir, si las alegaciones, de ser ciertas, violarian alguna de las disposiciones de no discriminacion
e igualdad de oportunidades.

Se informara a la parte demandante por escrito si cada una de las cuestiones planteadas en la queja sera aceptada o rechazada
para su investigacion y el motivo de las denegaciones.

Si una queja contiene informacién insuficiente, la Gerencia de Relaciones Humanas pedira la informacion necesaria a la parte
demandante. Si la parte demandante no se puede localizar después de que haber utilizado los medios razonables para ello, o si la
informaciéon no se proporciona en un plazo de 15 dias después de la recepcion de tal solicitud, el expediente de la parte
demandante puede cerrarse mediante el envio de un aviso a su ultima direccién conocida.
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Cuando la Direccion de Relaciones Humanas carezca de jurisdicciéon sobre una denuncia, se informara de ello a la parte
demandante inmediatamente por escrito, indicando las razones de la decision y el derecho de la parte demandante a presentar
una queja a la Direccién del Comité del CRC en un plazo de 30 dias después del aviso.

Cuando una queja carezca de fundamento aparente o no se haya presentado a tiempo, no es necesario investigarla. La Direccién
de Relaciones Humanas informara de ello a la parte demandante e indicara los motivos para no investigar. Se informara a la
parte demandante de su derecho a presentar una queja a la Direccion del CRC en un plazo de 30 dias después del aviso.

Procedimiento de Investigacion de Quejas por Discriminacion: Las quejas se investigaran de acuerdo con el procedimiento

descrito en la Politica de Quejas por Discriminacion del Estado y la Politica de No Discriminacion e Igualdad de Oportunidades de la
VEC.

Resoluciones: Al concluir la investigacion de una queja, la Gerencia de Relaciones Humanas determinara si hay causa
razonable para creer que se ha producido una violaciéon de las disposiciones de no discriminaciéon e igualdad de
oportunidades de la WIA. Si una investigacion concluye que existe una causa razonable, la Gerencia de Relaciones Humanas
consultara a la Oficina del Fiscal General. Si la Fiscalia General esti de acuerdo, la Gerencia de Relaciones Humanas emitira
una resolucidén por escrito.

La resolucion notificara a la parte demandante las conclusiones especificas, las medidas reparadoras o correctivas propuestas y el
plazo de tiempo en que deben llevarse a cabo tales medidas.

Cuando se determine que no hay causa, se notificara a la parte demandante por escrito. Tal resolucion representa la accidn final de
la VEC.

La parte demandante o su representante autorizado pueden ponerse en contacto con la VEC para obtener informacion sobre la
queja.

En un plazo de 90 dias, la VEC ofrecera una resolucidn escrita de la queja a la parte demandante. La VEC informara a la parte
demandante de su derecho a presentar una queja al CRC y que tal derecho debe ejercerse en un plazo de 30 dias, si la resolucion
de la VEC no es satisfactoria.

Si al final de los 90 dias, 1a VEC no ha completado el procesamiento de la queja o no ha notificado a la parte demandante acerca de
la resolucidn, esa persona o su representante pueden, en un plazo de 30 dias después de la expiracion del periodo de 90 dias,
presentar una queja ante el Centro de Derechos Civiles.

Medidas correctivas: Si se descubre una discriminacién mediante el proceso de investigacion de la queja, se pedira a la
persona acusada que cumpla voluntariamente con las medidas correctivas o el acuerdo de conciliacion para corregir las
acciones o condiciones discriminatorias. Las medidas para corregir deficiencias por discriminaciéon pueden incluir
cualquiera de las siguientes:

» pagos de atrasos u otra ayuda monetaria (los fondos federales no se utilizaran para proporcionar ayuda monetaria—
también requiere la aprobacién de la Oficina del Fiscal General);

» contratacion o reincorporacion;
» ascenso;
» beneficios u otros servicios denegados; y

» capacitacion para garantizar la igualdad de oportunidades.
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* Mantenimiento de registros: La VEC conserva un registro automatizado de las quejas por discriminacién que incluye la
informacion relevante para cada queja presentada. Los registros relativos a las quejas, investigaciones o cualquier otra accion de
este tipo por una discriminacion se conservan durante un minimo de tres (3) afios a partir de la fecha de resolucidn, segun la
Politica de Gestion de Registros de la VEC de octubre de 2014.

La informacion relativa a la identidad de cualquier persona que facilite informacion relacionada o que ayude en una investigacion o
una revision de cumplimiento se conservara de manera confidencial en la medida de lo posible. En el caso de que sea necesario
revelar la identidad de una o mas personas, estas estaran protegidas contra las represalias.
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Apéndice B

Servicios de Gestion de Recursos Humanos, Practicas y Procedimientos de Personal de la VEC
Directrices del Programa de Mediacion de la VEC

Referencia: 29 CFR Parte 38.72 (b)(4), Ley de Resolucion de Disputas Administrativas de 1996
Fecha de entrada en vigor: 1 de julio de 1999

Rescinde: Ninguna

Politica

La politica de la Comisién de Empleo de Virginia es mantener relaciones efectivas con empleados y clientes al ofrecer a todos los empleados de
la VEC, solicitantes de empleo y clientes de la VEC un medio alternativo para abordar y resolver disputas, incluidas las quejas por
discriminacién. Con ese fin, la mediacion est4 disponible para los empleados de la VEC, incluidos los que estan en periodo de prueba y los no
clasificados, para los solicitantes de empleo, y para cualquier persona que reciba los servicios de la WIA y presente una queja por
discriminacion.

Contexto

La mediacién es un método de resolucion de conflictos que permite a los participantes centrarse los aspectos fundamentales de
desacuerdo en un entorno confidencial y con la asistencia de una tercera persona neutral. La mediacion esta disponible para los
empleados estatales desde 1989, a través de los servicios administrados por los Consejeros del Departamento de Relaciones
Laborales. En 1997, el Equipo de Gestion Ejecutiva de la VEC aprob6 un programa de mediacién interno para la agencia.

La Ley de Oportunidades e Innovacion de la Fuerza Laboral (WIOA) de 1998 exige que las Agencias Estatales de Seguridad en el
Empleo (SESA) proporcionen Alternativas de Resolucidn de Conflictos (ADR) para abordar las alegaciones de discriminacion,
incluidas las realizadas por los destinatarios de los servicios. Ademas, en 1998, la Conferencia Interestatal de Agencias de Seguridad
en el Empleo (ahora Asociacién Nacional de Agencias Estatales de la Fuerza Laboral, NASWA) aprobé una resolucién en apoyo a las
ADR.

La NASWA reconoce que la mediacidon es la forma mas apropiada de ADR para abordar las denuncias de discriminacion. La mediacion
es la ADR que se utilizara en el programa de Virginia. Este procedimiento se proporciona para ofrecer orientacién sobre la forma en
que se gestionara el procedimiento de mediacion en la VEC.

Definiciones

Mediacién

Un procedimiento voluntario en el que los mediadores ayudan a las personas que tienen un conflicto a conversar sobre sus problemas
en un foro abierto, honesto y confidencial, y a llegar a un acuerdo mutuamente satisfactorio.

Mediador
Una persona neutral capacitada que gestiona el proceso y no decide los problemas de las personas en conflicto.

Partes
A/ Personas que estan experimentando dificultades y han elegido la mediacién en un esfuerzo por resolver los problemas.
VirginiaEmployment
Commission
Administrador del Programa de la Agencia
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Administrador del Programa Estatal
La Oficina de Resolucién de Conflictos Laborales gestiona el programa de mediaciéon del Commonwealth de Virginia.

Procedimientos
I. Iniciacion de la Mediacion

A. Todas las solicitudes de mediacion se procesaran a través de la Administracion del Programa de la Agencia. Las solicitudes pueden
ser verbales o escritas.

B. La Administracién del Programa de la Agencia se pondra en contacto con las partes para determinar su disposicion a mediar.
II. Admision/Evaluacion

A. La Administracién del Programa de la Agencia entrevistara a cada una de las partes y evaluara la idoneidad de los problemas
para la mediacidon y la voluntad de las partes para resolver su conflicto.!

B. La Administracién del Programa de la Agencia se asegurara de que las partes tengan una comprensién basica del procedimiento
de mediacion y entiendan que ninguna parte sera penalizada o recibira represalias por participar o negarse a participar en la
mediacion.

III. Agendar la Mediacion
A. La Administracién del Programa de la Agencia coordinara la programacion de la mediacion.

B. Se utilizaran mediadores de la agencia a menos que las partes soliciten mediadores externos a la agencia. Si se solicitan
mediadores externos, la Administracion del Programa de la Agencia solicitara mediadores de otras agencias estatales a través
de la Oficina de Resolucién de Disputas Laborales, o mediadores profesionales que brindaran servicios pro bono. El
Comisionado de la VEC (o la persona designada) debe aprobar por adelantado cualquier costo derivado del uso de mediadores
externos.

C. La Administracién del Programa de la Agencia enviara una confirmacion escrita de la mediacién a cada parte. Si procede,
también debe notificarse a las personas que representen a las partes.

IV.Como se Realizaran las Mediaciones
A. Las mediaciones se llevaran a cabo en una sala privada que asegure que no habra interrupciones durante la mediacién.

B. Durante el proceso de mediacidn, se pueden tomar notas. Sin embargo, una vez finalizada la mediacidn, todas las notas deben
entregarse al mediador para su eliminacion.

C. Se tomaran medidas para garantizar que las instalaciones utilizadas sean accesibles. Se haran adaptaciones razonables
para las personas con discapacidades.

! Casi cualquier tipo de disputa puede ser mediada. La mediacion es particularmente util para resolver quejas de ADA. La mediacién no es
apropiada si hay problemas de violencia o una cuestion de voluntariedad.
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V.Mediaciones Completadas

A. Cuando se llegue a la resolucidn, el mediador registrara el acuerdo escrito de las partes. Las partes firmaran el acuerdo y se
les entregaran copias.

B. La Administracién del Programa de la Agencia revisara el acuerdo, si se llega a uno, para asegurarse de que no contenga
ninguna disposicién que sea contraria a la ley o la politica.

VI. Confidencialidad

A. Todas las sesiones de mediacion son estrictamente confidenciales y estaran cerradas a cualquier persona que no sean
las partes y, si corresponde, sus representantes, excepto con el consentimiento de ambas partes y del mediador.

B. El tnico documento escrito que puede salir de la sala es el acuerdo alcanzado por las partes. Ninguna nota puede salir de la
sala; ninguna forma de grabacion de audio o video esta permitida.

C. La comunicacidn y la informacidn revelada durante la mediacidn son privilegiadas y confidenciales y no se revelaran a
terceros, excepto para fines de implementaciéon o cumplimiento, o por acuerdo escrito de ambas partes.

D. El Administrador del Programa de la Agencia es responsable de conservar los archivos de la mediacién y es la tinica persona
que puede otorgar acceso a los documentos.

VII. Efectos de la Mediacion en el Procedimiento de Reclamacion (Solo empleados elegibles)

A. Si se ha iniciado una reclamacion en el momento de la solicitud de mediacion y las partes acuerdan mediar, la reclamacion se
suspendera hasta que concluya la mediacidn.

B. Si no se ha iniciado una reclamacion en el momento de la solicitud de mediacion, la agencia otorgara una extension al
periodo de iniciacion de la reclamacion de 30 dias calendario a peticion del empleado.

C. Como resultado de la mediacidn, las partes pueden acordar que no se iniciara una reclamacion por escrito o que se concluira
la reclamacién en curso.

D. Si las partes no llegan a un acuerdo, el empleado puede iniciar una reclamacion dentro del periodo de extensiéon de 30 dias
calendario, o continuar la reclamacioén en el paso en el que qued6 suspendida.

VIII. Efectos de la Mediacion en el Procedimiento de una Queja por Discriminacion
A. Se ofrecera a las personas demandantes la oportunidad de participar en la mediacién en un plazo de 15 dias después de

presentar una queja, una vez que se notifique que la queja ha sido aceptada para su investigacion. La opcion de recurrir a la
mediacion o al proceso de investigacion corresponde a la parte demandante.

B. La mediacién debe llevarse a cabo con tiempo suficiente para llegar a una resolucidon o cierre en un plazo de 90 dias desde la
presentacion de la queja inicial.
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C. El proceso de mediacion concluira cuando se produzca una de las siguientes situaciones: la parte demandante retira la
queja por escrito, las partes firman un acuerdo de conciliacion o las partes no pueden resolver la disputa.

D. Sino se logra llegar a una resolucion, el oficial de EO apropiado (o su delegado) investigara las quejas de acuerdo con el
Procedimiento de Investigacién de Quejas por Discriminacion.

E. Todos los acuerdos para resolver una queja por discriminacion incluiran una clausula de no admisién de discriminacion y
una declaracion de que la parte demandante acepta retirar la queja.

F.La Administracion del Programa de la Agencia hara seguimiento de cualquier acuerdo de conciliacion para garantizar que las
acciones se completen de manera oportuna y que se supervisen los requisitos continuos del acuerdo.

IX. Incumplimiento del Acuerdo

A. Si cualquiera de las partes alega que el acuerdo es violado, la Administracion del Programa de la Agencia revisara el
acuerdo con cada parte e intentara resolver los problemas que pueden haber contribuido a la violacion.

B. Si la Administraciéon del Programa de la Agencia no logra resolver los problemas, las partes pueden volver a la mediacion
para resolver los problemas, anular el acuerdo, enmendar el acuerdo o celebrar un nuevo acuerdo.

C. Sila administracion alega que un empleado ha incumplido el acuerdo y el acuerdo queda anulado, la administracion
puede tomar medidas retroactivas para abordar el problema que llevo a la mediacién.

D. Siun acuerdo es anulado debido a una violacién de un articulo que fue aceptado por un empleado como resoluciéon de un
reclamo, el empleado puede reiniciar el reclamo en un plazo de 5 dias habiles, en el paso donde se concluyd.

E. En un plazo de 30 dias naturales después de la anulacidon de un acuerdo, el empleado tiene derecho a iniciar un reclamo sobre
el asunto que llevo a la solicitud de mediacidn.

F. En cualquier acuerdo alcanzado para resolver una queja de discriminacion, la Direccion del CRC debe evaluar las circunstancias
para determinar si el acuerdo ha sido violado. De ser asi, la parte demandante puede presentar una queja a la Direccion del CRC,
sobre la base de las alegaciones originales, y la Direccion del CRC perdonara el plazo para presentar la queja.

X. Responsabilidades
A. Administrador del Programa de la Agencia
1. Promover la mediacion para todo el personal y clientes.

2. Definir pautas escritas para el programa.

3. Mantener una lista de mediadores y datos sobre las actividades de mediacidn.
4. Supervisar los acuerdos de la agencia para su cumplimiento.

5. Coordinar y programar mediaciones.
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6. Proporcionar programas de capacitacién para mediadores.
B. Administracion de la Agencia

1. Promover la mediaciéon como alternativa para la resolucion de conflictos.

2. Otorgar aprobaciones para que los empleados sean capacitados como mediadores.

3. Permitir la participaciéon de los empleados en la mediacion sin pérdida de permisos/sueldo.
C. Direccion de la Agencia

1. Designar personas con autoridad para vincular a la agencia en los acuerdos alcanzados para resolver las quejas por
discriminacion.

2. Apoyar los acuerdos escritos que vinculan a la agencia.

3. Determinar la sancién o sanciones apropiadas si se viola un acuerdo escrito para resolver una queja por discriminacién.

Derecho de la Agencia

La Comisién de Empleo de Virginia se reserva el derecho de revisar o eliminar esta politica.
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